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A través del presente trabajo de investigación, se indaga sobre la 
problemática de la baja calidad educativa a nivel superior en el Perú y 
posteriormente se analizan dos variables asociadas a esta problemática: los 
incentivos laborales y el desempeño docente.   
El objetivo perseguido por el estudio es analizar el impacto que los 
incentivos laborales (según percepción de los docentes), tiene en el desempeño 
docente (evaluado por los estudiantes), en la Facultad de Educación de la 
Universidad Nacional Mayor de San Marcos. Los resultados hallados, ayudan a 
conocer la realidad en ambas cuestiones dadas en esta importante casa de 
estudios superior, representativa de las grandes universidades públicas en el país.  
Se planteó como hipótesis principal, la existencia de una relación directa 
entre los incentivos laborales y desempeño docente y a través de los resultados 
estadísticos, ésta fue demostrada, hallándose una Correlación Positiva entre las 
variables con valor de r = 0.426 (con un nivel de confianza del 95%). Cabe destacar 
que este nivel de correlación se categoriza como: Positiva Débil, es decir, poco 
contundente. Esto es así porque según los resultados descriptivos, mayormente la 
percepción que tienen los docentes sobre los incentivos laborales fue REGULAR, 
mientras que, por otro lado, la percepción de los estudiantes sobre desempeño 
docente fue mayormente considerada como BUENA.    
Según su enfoque, la investigación es cuantitativa y según su nivel es 
descriptiva-correlacional. La metodología se basa en un diseño no experimental 
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transeccional con alcance descriptivo-correlacional. Para hallar los resultados, se 
usaron dos instrumentos: Se aplicó una encuesta a 76 docentes de la facultad de 
Educación de la UNMSM para conocer su percepción y el grado de conformidad 
que manifiestan con los incentivos laborales normados en su institución y, por otro 
lado, se procesaron y hallaron resultados de la encuesta sobre desempeño docente 
que la propia universidad aplica a los estudiantes en todas las facultades, 
anualmente.    
El estudio, también ha revelado que en la UNMSM no existe un 
programa de incentivos laborales de forma explícita, sino que se establecen de 
forma implícita a través de la Ley Universitaria y los reglamentos internos de la 
institución. Este hecho lleva a plantear que existe la necesidad de diseñar a nivel 
gubernamental y al interior de las universidades como ésta, políticas y programas 
aplicables sobre incentivos laborales, siguiendo el ejemplo de instituciones a nivel 
internacional y nacional que los han implantado con buenos resultados.  
Palabras Claves: incentivos laborales, desempeño docente, motivación 
laboral, satisfacción laboral, docencia universitaria. 
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ABSTRACT 
Through this research work, the problem of low educational quality at the 
higher level in Peru is investigated and two variables associated with this problem 
are subsequently analyzed: work incentives and teaching performance. 
The objective pursued by the study is to analyze the impact that work 
incentives (according to the perception of teachers), has on teaching performance 
(evaluated by students), in the Faculty of Education of the Universidad Nacional 
Mayor de San Marcos. The results found help to know the reality in both questions 
given in this important house of higher studies, representative of the large public 
universities in the country. 
The main hypothesis was the existence of a direct relationship between 
work incentives and teacher performance and through the statistical results, this 
was demonstrated, finding a Positive Correlation between the variables with a value 
of r = 0.426 (with a confidence level of 95%). It should be noted that this level of 
correlation is categorized as: Positive Weak, that is, not very strong. This is so 
because according to the descriptive results, teachers 'perception of work incentives 
was mostly REGULAR, while, on the other hand, students' perception of teacher 
performance was mostly considered GOOD. 
According to its approach, the research is quantitative and according to 
its level it is descriptive-correlational. The methodology is based on a non-
experimental transectional design with a descriptive-correlational scope. To find the 
results, two instruments were used: A survey was applied to 76 teachers of the 
Faculty of Education of the UNMSM to know their perception and the degree of 
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conformity they manifest with the work incentives regulated in their institution and, 
on the other hand, the results of the survey on teaching performance that the 
university itself applies to students in all faculties were processed and found 
annually. 
The study has also revealed that in the UNMSM there is no explicit work 
incentives program, but rather that they are established implicitly through the 
University Law and the internal regulations of the institution. This fact leads to 
suggest that there is a need to design at the government level and within universities 
like this one, applicable policies and programs on work incentives, following the 
example of institutions at the international and national level that have implemented 
them with good results. 
Key Words: work incentives, teaching performance, work motivation, job 
satisfaction, university teaching. 
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INTRODUCCIÓN 
El problema de baja calidad educativa en general, incluyendo la 
educación superior en el Perú, es un tema siempre vigente y preocupante. Según 
el QS World University Ranking 20181, solo una universidad latinoamericana figura 
entre las 100 primeras y no es peruana. Apenas entre las 1000 primeras, figuran 
tres universidades peruanas, pero más allá del puesto 700. Otras clasificaciones 
importantes muestran resultados similares.  
Este hecho de figurar dentro de las 1000 mejores universidades, nos 
coloca en una posición expectante, en un contexto en el que es posible promover 
cambios y lograr mejoras continuas que lleven a ocupar mejores posiciones, las 
que todos anhelan para las universidades peruanas.  
Uno de los indicadores tomados en cuenta para las calificaciones 
internacionales, es la calidad docente, factor clave en todo sistema de enseñanza. 
Al respecto, tanto universidades públicas como privadas, han venido aplicando 
programas de evaluación sobre desempeño docente, como una medida correctiva, 
sin embargo, resultaría interesante adoptar más bien medidas proactivas y 
preventivas, como las que promueven los llamados incentivos laborales, orientados 
a que el docente mejore su desempeño, no por exigencia, sino por voluntad propia 
y por convencimiento, experimentando la satisfacción de haber elegido “ser 
docente” y la seguridad de que las leyes, las autoridades universitarias, la 
comunidad académica y la sociedad, sabrán valorar y recompensar su esfuerzo. 
 
1 Publicado en https://www.topuniversities.com/qs-world-university-rankings 
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El presente trabajo se enmarca dentro de la línea investigativa: 
Formación y Desarrollo Profesional en el Campo Educativo.  A través del estudio 
se busca conocer en qué medida los incentivos laborales influencian en el 
desempeño docente. La Universidad Nacional Mayor de San Marcos fue la 
institución educativa elegida para realizar el estudio por ser la más antigua y 
representativa del ámbito público universitario en todo el país.  
La investigación se estructura en cuatro capítulos. El primero, desarrolla 
el Planteamiento del Problema, en el cual se formula el problema, se describen los 
objetivos, se justifica la investigación y se determina su alcance y limitaciones. 
El segundo capítulo desarrolla el Marco Teórico. Se describen 
conceptualmente las dos variables y sus dimensiones. También se consideran los 
antecedentes investigativos encontrados en similar perspectiva al presente trabajo.     
El tercer capítulo desarrolla el Planteamiento Metodológico, se formula 
la hipótesis, se describe el tipo y nivel de investigación, la metodología y diseño 
considerados y se describen las técnicas e instrumentos utilizados para la 
recolección de datos. 
En el cuarto capítulo se presentan los resultados obtenidos, se 
desarrolla la discusión de los resultados, y por último, se dan a conocer las 
conclusiones y recomendaciones. 
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 CAPÍTULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
1.1. Descripción del problema 
Sobre la baja calidad educativa peruana en general y específicamente en el 
nivel universitario, el tema es constantemente abordado en los círculos 
académicos, culturales y sociales. Autoridades, educadores, sociólogos, entre 
otros dan sus opiniones con el fin de buscar soluciones al problema. Antonio 
Mabres, actual rector de la universidad de Piura, en su artículo titulado 
“Problemas y perspectivas de las universidades peruanas”, considera que son 
cinco los aspectos que se deben atender: el bajo nivel académico de 
estudiantes, la incertidumbre económica de los docentes, la escasa presencia 
de investigaciones, poca existencia de colaboración e intercambio académico 
entre universidades y casi inexistencia de relaciones entre la universidad y el 
sector empresarial. De entre todos estos aspectos, considera como el más 
grave, el bajo nivel académico estudiantil y como una de sus causas afirma 
que en muchas facultades se puede ver a docentes aparentemente poco 
preparados y desmotivados lo cual se traduciría en bajos niveles de exigencia 
con el estudiante. 
Como menciona Mabres, el bajo nivel académico de los estudiantes, además 
de otros factores, se relaciona con la calidad de enseñanza que recibe y ésta 
a su vez con la poca preparación y, sobre todo, la falta de motivación del 
docente universitario que no se siente valorado como tal y esto repercute en 
su desempeño docente.  
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Esta problemática se hace más evidente en las universidades públicas, y es 
por ello que frecuentemente se escuchan noticias sobre paralizaciones que 
realizan agremiaciones de docentes universitarios que manifiestan que no se 
cumplen los derechos fundamentales que la Ley les otorga, o que están 
disconformes con los reglamentos internos, que consideran no se les otorga 
los beneficios que merecen o que les es muy difícil lograr crecer 
profesionalmente. Conscientes de este problema, las instituciones 
universitarias no solo públicas sino también privadas, saben que hoy en día, 
si desean mejorar sus estándares de calidad, deben dedicar esfuerzos en la 
revaloración de sus docentes.  
Una forma que es habitualmente usada en las empresas con sus 
trabajadores, son los programas de incentivos laborales, que como su nombre 
lo dice, buscan incentivar o motivar al trabajador a desempeñarse con 
excelencia, a cambio de ofrecerles distintas formas de recompensas. En el 
campo educacional, el concepto es similar.  
Vegas (2006) plantea que atraer personas calificadas a la profesión docente, 
retenerlas, capacitarlas en las competencias y habilidades clave para sus 
labores, y, motivarlas a esforzarse en su trabajo, es el gran desafío que se 
puede lograr a través del diseño de planes de incentivos eficaces. 
Un punto importante a tener en cuenta cuando se habla de incentivos 
laborales, es considerar no solamente los incentivos de orden económico, 
sino también aquellos incentivos simbólicos que tienen que ver con el 
reconocimiento a la labor del profesional, a la dignidad de la persona, a su 
prestigio, a sus condiciones laborales, entre otras.  
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1.2.  Formulación del problema 
El problema que plantea la investigación relaciona las variables: incentivos 
laborales y desempeño docente.  
1.2.1. Problema general 
¿Qué relación guardan los incentivos laborales con el desempeño docente 
alcanzado en la Facultad de Educación de la Universidad Nacional de San 
Marcos en los periodos I y II 2017? 
1.2.2. Problemas específicos 
1. ¿Cuál es el nivel conformidad sobre los incentivos laborales desde la 
perspectiva docente?  
2. ¿Cuál es el nivel de desempeño docente desde la perspectiva de los 
estudiantes? 
3. ¿Qué relación hay entre los beneficios económicos percibidos y el 
desempeño docente? 
4. ¿Qué relación hay entre la estabilidad laboral y el desempeño 
docente? 
5. ¿Qué relación hay entre las oportunidades de crecimiento profesional 
y el desempeño docente? 
6. ¿Qué relación hay entre el reconocimiento y prestigio social y el 
desempeño docente? 
7. ¿Qué relación hay entre la disposición de recursos didácticos e 
infraestructura y el desempeño docente? 
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1.3. Objetivos 
Los objetivos se han definido como respuesta al problema general y a cada 
problema específico planteados anteriormente. 
1.3.1. Objetivo general  
Determinar la relación entre los incentivos laborales y el desempeño docente 
en la facultad de Educación de la Universidad Nacional Mayor de San 
Marcos en los periodos I y II del año académico 2017.   
1.3.2. Objetivos específicos 
− Describir el nivel conformidad sobre los incentivos laborales desde la 
perspectiva docente.  
− Describir el nivel de desempeño docente desde la perspectiva de los 
estudiantes. 
− Determinar la relación entre los beneficios económicos y desempeño 
docente. 
− Determinar la relación entre la estabilidad laboral y el desempeño 
docente. 
− Determinar la relación entre el crecimiento profesional y el desempeño 
docente. 
− Determinar la relación entre el reconocimiento y prestigio social y el 
desempeño docente. 
− Determinar la relación entre la disposición de recursos didácticos e 
infraestructura y el desempeño docente. 
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1.4. Justificación del proyecto 
Este trabajo de investigación puede considerarse relevante porque destaca 
que es menester impulsar el desarrollo profesional del docente universitario 
y, desde este enfoque, atender la problemática de la baja calidad educativa. 
Busca concientizar, en el ámbito académico y social, la necesidad de revalorar 
al docente y la importancia de que éste alcance altos niveles de satisfacción 
laboral para que inherentemente mejore su desempeño. 
Pone de manifiesto que el revalorar al docente, implica devolverle el estatus 
profesional y social que se ha deteriorado por muchas razones. Explica por 
qué el docente necesita ser motivado tanto económica como emocionalmente 
para compensar la labor tan importante e influyente en nuestra sociedad que 
desempeña.  
Con este trabajo, se busca beneficiar a los docentes y estudiantes de la 
facultad de Educación de nuestra universidad en estudio, al poner de 
manifiesto la opinión y grado de satisfacción de los docentes con la normativa 
sobre incentivos laborales en su institución y también conocer sus principales 
reclamos y necesidades laborales y, por otro lado, dando a conocer el nivel 
de desempeño laboral logrado, según la calificación que les otorgan sus 
estudiantes. Por extensión, se busca beneficiar también a docentes y alumnos 
de otras universidades cuya situación sea similar a la universidad en estudio.   
Además de beneficiar de forma directa a los docentes y estudiantes 
universitarios, de forma indirecta, el beneficio tiene alcance a todo el sistema 
educativo y la sociedad. 
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1.5. Delimitación del problema 
Espacialmente, la investigación fue desarrollada en la ciudad de Lima, en la 
facultad de Educación de la UNMSM. Temporalmente, fue desarrollada en el 
periodo de enseñanza correspondiente a los ciclos académicos I y II del año 
lectivo 2017. 
1.6. Limitaciones del problema 
Una de las limitaciones de este estudio fueron algunas trabas a nivel 
burocrático-administrativo al interior de la UNMSM. Primeramente, fue 
necesario realizar un largo trámite para solicitar los permisos 
correspondientes en el Decanato y en el Departamento Académico de la 
Facultad de Educación para tener acceso a los docentes en la sala de 
profesores, aulas y otros ambientes. Aun así, el acceso fue restringido en 
cuanto a los horarios y también en algunas aulas.  
Otra de las limitaciones, luego de obtener los permisos correspondientes, fue 
al inicio, la poca colaboración de parte de los docentes para participar de la 
encuesta, aduciendo falta de tiempo y mostrando poco interés. Se necesitó 
de mucha perseverancia para convencerlos de participar y conseguir culminar 
el recojo de la información requerida.   
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CAPÍTULO II: MARCO TEÓRICO 
2.1.  Antecedentes investigativos 
Como antecedentes se han considerado trabajos de investigación y proyectos 
educativos, realizados en nuestro país y en países de Latinoamérica, como 
referentes que tratan una problemática educativa similar al que trata este 
trabajo.  
2.1.1.  Antecedentes a nivel internacional 
“Evaluación del desempeño docente y calidad de la docencia 
universitaria” – Chile 2007 
Proyecto coordinado por CINDA (Centro Interuniversitario de Desarrollo) y 
la participación del grupo operativo de universidades y el fondo de desarrollo 
institucional del Ministerio de Educación chileno. 
El estudio se desarrolló con el propósito de determinar las deficiencias en la 
docencia universitaria chilena y definir propuestas de acción para el 
aseguramiento de la calidad en el aprendizaje, todo ello, en el marco de las 
nuevas tendencias que se dan sobre educación superior de este vecino país. 
El desarrollo del proyecto incluyó la reunión en sesiones periódicas de 
especialistas de las doce universidades establecidas como Grupo Operativo 
que debieron presentar resultados que luego fueron evaluados.   
Como conclusiones de este estudio, se presentó el “Manual de Evaluación 
Docente de la UPC (Universidad Politécnica de Cataluña)”, como modelo o 
paradigma para ser utilizado en procesos de evaluación docente en 
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universidades chilenas, al considerar que dicho manual está adaptado a 
directrices internacionales sobre calidad y excelencia docente, y porque 
proporciona herramientas utilizables para corregir situaciones mejorables. 
Este documento constituye un importante referente para el presente trabajo 
de investigación respecto a qué parámetros tomar en cuenta para poder 
evaluar el Desempeño Docente. En esta investigación antecedente se 
incluyen como aspectos a considerar en toda evaluación sobre desempeño 
docente, los postulados de Délors: Saber, Saber hacer, Saber ser y Saber 
convivir.  En concordancia con esta taxonomía, en el presente trabajo se han 
definido tres dimensiones para el desempeño docente que son: Dimensión 
disciplinar (Saber), dimensión pedagógica (Saber hacer) y dimensión 
personal (Saber ser y Saber Convivir). 
“Plan de estímulos e incentivos laborales para el personal de la 
Universidad del Cauca” – Colombia 2010 
Fue desarrollado por el Consejo Superior de dicha universidad y dirigido al 
personal docente y administrativo. 
Este proyecto se enfoca en conseguir mejorar la calidad en el terreno laboral 
y humano del trabajador universitario, y a la vez promover en él la eficiencia, 
responsabilidad, creatividad, mérito en el ejercicio de sus funciones y 
decidida participación como principal protagonista del proceso educativo.  El 
Plan integral propuesto se desarrolló en base a la normatividad legal de la 
institución y de acuerdo a los resultados hallados en un estudio sobre la 
cultura y clima organizacional existente en la institución.  
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Como conclusión, se estableció el Sistema de Estímulos para la Universidad 
del Cauca con el compromiso de ejecutar los siguientes planes: Planes de 
Formación y Capacitación, de Bienestar Social Laboral y de Incentivos.  
El Plan de Formación y Capacitación pretende impulsar el desarrollo de 
destrezas, valores y competencias del trabajador (capacitaciones al 
personal). El plan de Bienestar Social y Laboral, se centra en lograr 
condiciones favorables para el trabajador (Programas de salud, sociales y 
recreativos). Por último, el plan de Incentivos, ofrece reconocimiento a la 
excelencia en forma de incentivos pecuniarios y no pecuniarios. 
Este proyecto ha sido utilizado en el presente trabajo de investigación para 
comparar los planes propuestos sobre incentivos con la actual normatividad 
sobre derechos laborales de los docentes en la UNMSM y determinar las 
diferencias y carencias en ésta última.  
Ambos trabajos anteriores se diferencian en que el primero es un estudio 
centrado en encontrar los mejores métodos de evaluación a los profesores 
de nivel universitario y obtener un modelo estándar de calidad docente y el 
segundo es un plan sobre incentivos laborales en base a estudios que 
determina las acciones necesarias a incluir en el plan. Son similares en el 
sentido que ambos tienen el objetivo de impulsar incentivos que logren 
optimizar el desempeño docente, que es también el mismo objetivo de este 
estudio. 
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2.1.2. Antecedentes a nivel nacional 
“Incentivos no económicos promovidos en una I.E. privada de Lima 
para motivar el desempeño docente” - Lima 2016 
Trabajo de investigación de autoría de Haydeé Trujillo Gallegos, para 
obtener el grado de Magíster en Educación con mención en Gestión de la 
Educación de la Pontificia Universidad Católica del Perú. 
El trabajo busca establecer qué tipo de incentivos no pecuniarios se 
promueven en la institución educativa bajo estudio que motiva el mejor 
desempeño de los docentes. Específicamente busca conocer cuáles se 
aplican más y cuáles menos, para analizar su impacto en el desempeño. 
El objeto de estudio fueron los docentes. La muestra la conformaron 30 
docentes de todos los niveles educativos de la institución. El instrumento 
utilizado fue un cuestionario de encuesta debidamente validado conteniendo 
23 ítems o preguntas referidas a diferentes incentivos de tipo no monetario 
que la institución educativa había promovido y principalmente buscaba 
preguntar el nivel de aceptación de tales incentivos para lo cual se utilizó una 
escala de Likert con las categorías: Muy de acuerdo (MDA), de acuerdo 
(DA), en desacuerdo (ED) y muy en desacuerdo (MED). 
Como principal conclusión del trabajo se estableció que el 71% de los 
docentes reconocía que en la I.E. se promovían incentivos no económicos y 
consideraban estar “de acuerdo” con ellos. Los incentivos no económicos 
más promovidos, de los siete incluidos fueron: Desarrollo profesional, 
Idealismo, Reconocimiento y prestigio, Responsabilidad frente al cliente, 
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Participación en la toma de decisiones y Disponibilidad de materiales 
didácticos adecuados. El incentivo menos promovido fue Infraestructura 
adecuada (número de aulas, biblioteca y sala de profesores), por lo cual el 
estudio recomienda a sus autoridades mejorar su calidad. 
Esta investigación ha contribuido a establecer las dimensiones e indicadores 
de la variable Incentivos laborales del presente trabajo. En el trabajo citado 
se destaca que los incentivos No económicos son valorados altamente por 
los docentes y los motiva a tener un mejor desempeño. Por ello, en el 
presente trabajo se han considerado a los incentivos no económicos como 
la mayor parte de las dimensiones de los incentivos laborales. Se incluyen: 
Oportunidades de crecimiento profesional, Reconocimiento y prestigio, 
Disposición de recursos didácticos e infraestructura que se corresponden 
con algunos de los incentivos no económicos de esta investigación 
antecedente.  
“Relación entre niveles de satisfacción laboral y desempeño docente 
en instituciones educativas del Cercado en el Callao”. Lima 2010 
Tesis de autoría de Luis Salluca Salluca, para optar el grado de Magíster en 
la Facultad de Postgrado de la Universidad San Ignacio de Loyola.  
El objetivo de esta investigación, fue establecer si existía relación entre los 
niveles de satisfacción laboral y desempeño laboral docente en profesores 
de nivel secundaria que trabajan en centros educativos públicos del Callao 
(Cercado).  
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Se planteó como hipótesis la existencia de relación entre los niveles de 
satisfacción laboral y el desempeño docente en las instituciones educativas 
mencionadas. .  
El estudio se realizó con docentes y estudiantes. La muestra la conformaron 
87 docentes y 598 estudiantes de las diferentes I.E. del Cercado en el Callao. 
Se utilizó un cuestionario de encuesta para el recojo de datos. La encuesta 
aplicada a los profesores recogió datos de su percepción sobre Satisfacción 
Laboral y Desempeño Docente y para los alumnos, se aplicaron encuestas 
similares para recoger su percepción, pero en este caso, desde su 
perspectiva.  
Los resultados obtenidos demostraron el cumplimiento de la hipótesis, es 
decir, la existencia de una relación directa entre las variables: a menor 
satisfacción laboral percibida por el docente es menor su nivel de 
desempeño laboral y viceversa. Estos resultados se utilizaron para proponer 
recomendaciones como la implementación de programas para mejorar la 
satisfacción laboral de los profesores, y con ello mejorar su desempeño 
docente, beneficiando a profesores, estudiantes y todo el sistema educativo. 
Este trabajo de tesis es útil para el propio trabajo de investigación que se 
desarrolla, porque plantea y demuestra una hipótesis similar. La hipótesis 
del presente trabajo relaciona incentivos laborales con el desempeño 
docente, donde, implícitamente se da a entender que los incentivos laborales 
influyen en la satisfacción laboral y ésta a su vez en el desempeño docente.  
Las dimensiones definidas para la variable satisfacción laboral (condiciones 
de trabajo, realización personal, beneficios económicos) guardan similitud 
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con las dimensiones de la variable incentivos laborales de la presente 
investigación.  
Estos dos trabajos de investigación, guardan cierta relación entre sí, pues   
demuestran que el desempeño laboral se ve influenciado por el nivel de 
satisfacción laboral que alcanza el docente, y un factor influyente sobre la 
satisfacción laboral son los incentivos laborales.  
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2.2. Bases teóricas 
Se van a definir mediante conceptos teóricos descritos para las dos variables 
consideradas en esta investigación que son: Variable 1: Incentivos Laborales 
y Variable 2: Desempeño Docente. 
2.2.1. Incentivos Laborales 
En este punto, se tratarán los conceptos sobre incentivos laborales en forma 
general a nivel del ámbito empresarial y luego, específicamente, en el ámbito 
educativo.  
2.2.1.1. Definición de incentivo 
Según definición de la RAE:  
 
Un incentivo, entonces, es un poderoso motor que mueve a hacer o lograr 
algo. Extendiendo la segunda definición, se diría que no es exclusivo del 
ámbito económico o laboral, sino también del ámbito social y personal.   
En el ámbito empresarial, según Baguer (2005), un incentivo es todo 
aquello dirigido a estimular, activar o impulsar a un trabajador a 
conducirse laboralmente de modo que con ello se logre de forma directa 
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o indirecta, conseguir las metas de la organización cuya producción en 
bienes o servicios busca mejor calidad, mayor cantidad, menor costo y 
máxima satisfacción. 
En el ámbito académico, el término incentivo según Navarro (2002), 
debería usarse de forma general en referencia a un estímulo que pueda 
llegar a experimentar un docente y lo conduzca a desempeñar su labor 
de forma deseable y lo ayude a tomar las mejores decisiones 
profesionales. Precisa que en ningún caso debe referirse en un sentido 
estricto, a pagos o recompensas económicas.   
Lo que es destacable entonces, es que, al referirse a los incentivos, no 
solo debe tenerse en mente las remuneraciones económicas como 
sueldos, pensiones, bonificaciones extra, descuentos, sino también 
aquellos incentivos igual de valiosos y de igual necesidad como son los 
de tipo inmaterial, simbólicos o emocionales. 
2.2.1.2. Origen de los incentivos 
La idea de promover incentivos laborales, surgió primero en las empresas, 
fábricas e industrias, cuando los grandes empresarios se dieron cuenta de 
lo valioso que resultaba tener una mano de obra que cumpliera los mejores 
estándares de trabajo. Baguer (2005) refiere al respecto, que los sistemas 
de incentivos se originaron a través del movimiento de la administración 
científica. Este movimiento establecía estándares de desempeño laboral 
que eran medidos y de acuerdo a ellos se retribuía la productividad del 
empleado. Menciona que Frederick W. Taylor, conocido como el padre de 
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la administración científica, estaba convencido que los trabajadores podían 
laborar con un mayor esfuerzo si se les pagaba en base a la cantidad 
producida por cada uno. El sistema de Taylor fue el primero de muchos 
sistemas que continuaron otros líderes del sector administrativo como 
Gantt, Emerson y Halsey. Todos ellos buscaban una forma de relacionar el 
sueldo o salario del empleado con su productividad. 
2.2.1.3. Objetivos de los incentivos 
Los objetivos que persigue un plan de incentivos, dependen del ámbito en 
el cual se aplican. En general, en cualquier ámbito empresarial, el máximo 
fin que se persigue es lograr el mejor desempeño del trabajador que luego 
se traduzca en la generación de mayores ganancias para la empresa. En 
el caso de instituciones educativas, las privadas aproximan sus objetivos al 
del ámbito empresarial, mientras que las públicas, no tienen fines de lucro 
y se centran solo en mejorar los estándares de la calidad educativa.  
En referencia al ámbito empresarial, Baguer (2005) señala que el objetivo 
de aplicar incentivos es motivar a los trabajadores para mejorar su 
desempeño en las labores que a ellos les producen mayor descontento por 
los sistemas de pago. Propone que los planes sobre incentivos deberían 
tomar en cuenta lo siguiente: 
• Los planes deben beneficiar al trabajador y a la empresa. 
• Los planes deben ser explícitos de modo que el trabajador pueda 
comprenderlos fácilmente. 
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• Los planes deben poder controlar en todo momento la producción de 
la empresa. 
• Conseguir a los mejores profesionales del mercado y retener el 
personal valioso con el que ya se cuenta. 
• Desalentar al personal no productivo de su permanencia en la 
empresa. 
Chiavenato (2000), señala que los programas de incentivos deben ser 
planificados de modo que resulten apropiados, equitativos, menores en 
coste, seguros y principalmente aceptables para los trabajadores. Y sobre 
esta definición, Ramírez (2006) opina que teniendo en cuenta estos 
aspectos es posible que se alcance el equilibrio y éxito de la empresa 
respecto a los planes de incentivos y políticas laborales. La clave es 
considerar que el trabajador es pieza clave de toda organización. 
En el ámbito de la educación, Vegas y Umansky (2006), señalan que son 
muchas las organizaciones internacionales que reconocen la relevancia de 
mejorar el nivel del sistema educativo a través de incentivos laborales. 
Señalan que, sin embargo, no existe consenso sobre cuál es la mejor forma 
de aplicarlos que logre los objetivos deseados y que éste es un tema 
primordial y pendiente de discusión en el ámbito educativo. 
2.2.1.4. Importancia de los programas de incentivos 
En el ámbito educativo, la aplicación de programas de incentivos laborales 
en instituciones de todos los niveles es importante porque impulsa la 
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revalorización del docente. La profesión docente ha ido perdiendo el 
prestigio del verdadero maestro que en el siglo XX fue tan reconocido.  
Sirve también para distinguir de entre todos, a los maestros que se 
esfuerzan más y se destacan, logrando reconocimiento y algún tipo de 
recompensa a la excelencia.  Esto promueve la competitividad y eleva el 
nivel académico de los docentes.  
Otro motivo importante por el que las instituciones educativas deberían 
preocuparse en aplicar programas de incentivos es para reclutar al mejor 
personal docente, ya que éstos responden muy bien a los incentivos 
ofrecidos, sobre todo los de tipo no económico. Por otro lado, un programa 
de incentivos, también puede causar un efecto contrario, podría resultar un 
plan exigente que desanimaría a maestros que no tienen vocación de 
verdaderos educadores.   
Vegas (2006) señala que los incentivos que se deben tener en cuenta 
fundamentalmente son: remuneraciones y pensiones, diferenciales de 
sueldo, oportunidades de desarrollo profesional, reconocimiento y 
prestigio, estabilidad laboral, infraestructura y materiales de enseñanza. 
2.2.1.5. Experiencias de programas de incentivos docentes en Latinoamérica 
Los programas de incentivos, en especial para los niveles básicos de 
educación, se vienen desarrollado a nivel mundial hace ya tiempo. Para 
este trabajo de investigación, interesa resaltar las experiencias realizadas 
a nivel de Latinoamérica y en el Perú, porque la realidad educativa tiene 
algunas semejanzas, lo que no ocurre por ejemplo con países del primer 
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mundo. Básicamente en la literatura se encuentran casos de programas 
aplicados al nivel de la escuela básica. A nivel de la educación superior, 
hay pocos referentes, como veremos.  
Respecto a las reformas sobre incentivos docentes que se hallaron en 
Latinoamérica, Vegas y Umansky (2006) refieren que, en algunos países, 
como Bolivia, Chile y México, se ha propuesto diferenciales de sueldo, es 
decir el otorgamiento de remuneraciones mayores a maestros que trabajan 
en zonas rurales. En otros casos se han establecido gratificaciones a los 
docentes cuyos alumnos demuestran un óptimo aprendizaje. En Brasil, 
señalan, se ha reformado los mecanismos de distribución de los recursos 
disponibles a todas las instituciones educativas municipales y estatales. En 
países centroamericanos como El Salvador, Guatemala, Honduras y 
Nicaragua se ha empoderado a las autoridades de las comunidades, y a 
los docentes se les ha otorgado autonomía profesional, y con ello, se ha 
aumentado su responsabilidad. En Chile se propuso evaluar la estabilidad 
laboral de docentes que demostraron bajo desempeño. Finalmente, 
mencionan, que la manera en que cada gobierno aplica y reforma los 
incentivos laborales depende del contexto político, económico e histórico 
de cada nación.  
Las autoras destacan el hecho relevante que, si bien todas las iniciativas 
sobre planes de incentivos laborales para docentes son una opción dirigida 
a optimizar la calidad del binomio enseñanza-aprendizaje, éstas no pueden 
lograr resultados de forma aislada, sino que funcionan solo como una parte 
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de un sistema más amplio, el sistema educativo, que implica a muchos 
otros factores, además de los incentivos laborales. 
La mejora de la calidad educativa es entonces, una problemática compleja 
y un programa de incentivos es solo un componente que puede ayudar en 
parte a su solución.  Por ejemplo, Vegas y Umansky (2006) proponen que 
la vinculación de los aumentos de sueldo con el desempeño de los 
docentes sería eficaz para aumentar el aprendizaje de los alumnos, solo si 
tales docentes poseen las competencias pedagógicas requeridas para una 
buena enseñanza. Del mismo modo, sostienen que las reformas como 
aumentar la responsabilidad de los maestros sólo serían eficaces si los 
maestros saben ante quién son responsables y sus jefes a la vez, tienen 
autoridad para gratificar o sancionar a los maestros en base a la evaluación 
de su desempeño. 
Trujillo (2016), sobre el panorama de las reformas sobre incentivos 
laborales en Latinoamérica destaca que, en países latinoamericanos como 
México, Colombia, Chile y Perú, los incentivos propuestos son 
mayoritariamente de tipo económico. Con respecto a los incentivos no 
económicos, son considerados en menor proporción. 
Según la investigación de Liang (2003), en Centroamérica los docentes de 
instituciones públicas tienen mayores ingresos que los docentes de 
instituciones privadas en promedio. En tanto, en Sud América del Sur 
ocurre lo contrario, docentes del sector privado perciben más que los del 
sector público. (Citado por Trujillo, 2016, p.34).   
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Esta realidad no es ajena a nuestro país y es más bien conocido el nivel de 
bajas remuneraciones que se asignan al profesorado de todos los niveles 
en el sector público, lo que es causa de constantes reclamos por parte de 
agremiaciones de docentes. 
Díaz y Saavedra (2000), elaboraron un estudio sobre la situación laboral 
de los maestros en el Perú y las propuestas de incentivos laborales 
halladas. Se analizó el perfil típico docente, sus motivaciones vocacionales, 
sus formas salariales, sus expectativas de crecimiento profesional, etc. 
Entre las conclusiones se determinó que la carrera profesional del 
magisterio logra ingresos bajos o muy bajos en relación con otras carreras 
profesionales y también en relación con docentes de otros países. Otro 
hallazgo fue que solo hay pequeña diferencia de sueldos entre los docentes 
de diferentes niveles de educación y de mayor o menor años de 
experiencia. En conclusión, se expuso que, en el Perú, la carrera docente 
no ofrece estímulos claros que promuevan el mejor desempeño. (citado por 
Mendoza del Solar, 2008). 
En este estudio también se refiere que, recién en el 2006, el Congreso 
peruano aprobó el proyecto de Ley de la Carrera Pública Magisterial, en el 
cual se propuso un sistema de promoción y asignación de salarios basados 
en el desempeño. También se aprobó asignar incentivos extraordinarios y 
otorgar a las instituciones educativas mayor autonomía. 
En cuanto a las instituciones educativas de nivel superior, no hay muchos 
referentes de programas de incentivos laborales y los pocos que hay son 
de reciente data.  
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Cabe mencionar que el marco legal que regula la labor de los docentes 
universitarios, se ha determinado a través de la Ley Universitaria y que en 
la ley vigente N° 30220, no hay mención sobre planes o programas de 
incentivos laborales. Estos programas se han aplicado mayormente a nivel 
de reglamentos internos de las propias instituciones y en mayor grado en 
las universidades privadas.  
En el caso de nuestra universidad en estudio (UNMSM), se pudo constatar 
que en su reglamento interno no existe ninguna referencia a programas de 
incentivos laborales, por tanto, los incentivos laborales a los que se refiere 
esta investigación se hallan implícitos en las normas estipuladas en la Ley 
Universitaria y también en el Reglamento Interno de la universidad en todos 
los artículos referidos a los docentes como funciones, derechos, deberes, 
remuneraciones, promoción docente y demás. También sirven de 
referencia los artículos sobre Bienestar Universitario y Universidad Pública. 
Cabe resaltar, que algunas universidades públicas y privadas, si han 
desarrollado programas de incentivos laborales. Se puede mencionar:  
- Programa de Motivación e Incentivo al personal docente, administrativo 
y estudiante de la Facultad de Medicina Humana de la Universidad 
Nacional del Centro del Perú, aprobado el 2012. 
- Programa de Motivación e Incentivos para estudiantes, docentes y 
personal administrativo, de la Universidad Ricardo Palma en Lima, 
aprobado el 2014. 
- Reglamento de Motivación e Incentivos para Docentes, de la 
Universidad Católica Los Ángeles de Chimbote. Aprobado el 2017. 
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2.2.1.6. Tipos de incentivos laborales 
La mayoría de autores están de acuerdo en clasificar los incentivos 
laborales en dos grupos bien diferenciados: 1) Los incentivos económicos, 
llamados también financieros, monetarios o materiales y 2) Los incentivos 
no económicos, llamados también no financieros, inmateriales, simbólicos 
o emocionales.  
Francis (2006) refiere que los incentivos: económicos se refieren a los 
sueldos, pensiones, bonos, etc. y los no económicos son los orientados a 
beneficiar el desarrollo personal y crecimiento profesional.  
Vollmer (1994), dice que los incentivos pueden ser: incentivos materiales: 
aumento salarial, recompensa por mérito o productividad; incentivos 
simbólicos: reconocimiento académico, reconocimiento social, prestigio 
profesional, e incentivos técnicos: Calificación y acreditación profesional. 
Baguer (2005), plantea como tipos de incentivos económicos: el 
incremento de sueldos y salarios, los bonos especiales y como no 
económicos: los de asistencia social, de salud, recreación, etc. 
2.2.1.6.1. Incentivos económicos 
Llamados también incentivos financieros, monetarios o materiales.  
Según Chiavenato (2009) los incentivos económicos o financieros son de 
dos tipos, de remuneración directa e indirecta. La remuneración directa 
se divide a su vez en fija como son los sueldos, pensiones, aguinaldos o 
gratificaciones y variable como son las bonificaciones, comisiones y 
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utilidades. En cuanto a la remuneración indirecta es aquella que el 
trabajador no recibe en dinero, sino en especies o a través de un tercero. 
Según Ramírez (2006), se subdividen en: 
• Sueldos. La remuneración económica principal materializada en 
dinero que se otorga al trabajador por los servicios prestados. 
• Bonos. Remuneraciones secundarias como pensiones de jubilación, 
bonificaciones por servicios especiales, préstamos, reembolso por 
servicios asistenciales y de salud. 
• Apoyo Social. Descuentos económicos especiales para lograr la 
satisfacción personal y familiar del trabajador (seguridad, y 
comodidad). Pueden ser: 
− Asistenciales. Buscan brindar al trabajador y su familia 
seguridad económica en casos de situaciones de emergencia y/o 
imprevistas como por ejemplo asistencia de la salud física o 
psicológica, seguro de vida contra accidentes y otros tipos de 
seguro. 
− Recreativos. Buscan mejorar la salud psicológica del trabajador, 
a través del descanso, diversión y recreación general. Incluye la 
organización de actividades extralaborales para fomentar la 
sociabilización y confraternidad entre trabajadores y sus familias. 
− Supletorios. Buscan mejorar la calidad de vida del trabajador a 
través de comodidades y servicios útiles como descuentos en 
servicios de movilidad, comedor en el centro laboral, servicio de 
parqueo, entre otros. 
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En conclusión, puede resumirse que los incentivos económicos son todo 
beneficio que la empresa u organización considera otorgar al trabajador 
como parte de la remuneración monetaria que éste recibe por los 
servicios prestados. Estos beneficios son parte de su pago regular o 
parte de pagos extraordinarios.  
2.2.1.6.2. Incentivos no económicos 
Los incentivos no-económicos pueden definirse como los beneficios 
inmateriales, simbólicos o emocionales otorgado al trabajador en 
referencia a su condición de trabajador y a sus condiciones laborales. 
Los incentivos no económicos tienen que ver con la dignidad personal, 
reconocimiento profesional, condiciones y ambiente laboral adecuado, 
entre otros aspectos.  
La escuela de negocios especializada de formación superior española 
EAE, que publica regularmente en Internet en “El blog de retos para ser 
directivo”, publicó el artículo titulado “¿Por qué las empresas prefieren 
incentivos no monetarios?”, luego de haber realizado un estudio sobre 
gestión del talento humano. Lo que se afirma en dicha publicación es 
que, en las noticias sobre el mercado laboral y sobre las demanda más 
usuales de los trabajadores, se incluyen los incentivos no monetarios y 
por ello las empresas se interesan en desarrollar estrategias en las áreas 
de recursos humanos que fomentan el otorgamiento de este tipo de 
beneficios inmateriales para mantener motivado al personal. (EAE, 
2014). 
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Según los resultados del estudio, publicados en el artículo en mención, 
los empleados valoran mejores condiciones laborales y un entorno de 
trabajo saludable más que solo un salario mensual elevado. Se detalla 
que los aspectos más valorados por los trabajadores son: 
Familia y tiempo personal: Son valorados los servicios de bienestar 
para los empleados y sus familias, actividades extralaborales y sociales, 
y tiempo libre extra para poder pasarlo en familia. 
Desarrollo profesional: Los trabajadores aspiran conseguir 
capacitaciones constantes y fomento a la actualización profesional que 
les permite desarrollarse y ampliar sus horizontes profesionales. 
Compensaciones psicológicas: A través de las cuales se puede lograr 
que los trabajadores se identifiquen con la empresa u organización para 
la cual trabajan reconociendo su trabajo y su valioso aporte sea cual sea 
el cargo que ocupan dentro del organigrama empresarial. 
Estabilidad laboral: los trabajadores se sienten seguros y motivados 
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2.2.1.7.  Dimensiones de los Incentivos Laborales para Docentes 
Los incentivos laborales presentados anteriormente, se aplican para 
cualquier trabajador en general. A continuación, se tratarán los incentivos 
laborales aplicables de manera específica a los docentes.  
Vegas y Umansky (2005), presentaron una clasificación de incentivos 
laborales para docentes que incluye nueve tipos, como se ve a 
gráficamente a continuación: 
Figura 1: Tipos de Incentivos Laborales para Docentes 
 
Fuente: Vegas y Umansky (2005, p.8) 
Como se puede observar, dos de ellos son incentivos de tipo económico: 
Diferenciales de sueldo (Se refiere a que, entre los docentes, no todos 
gana igual, sino que las políticas indican que ganarán mejor aquellos 
que tengan mayor antigüedad, capacitación o mejor desempeño) y 
Pensiones y Beneficios (Se refiere a las pensiones que reciben los 
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docentes jubilados, las cuales son reguladas normalmente por leyes 
gubernamentales de cada país). Ambos tipos se encuentran resaltados 
en la figura anterior con un marco de color rojo. 
Los siete restantes, se refieren a incentivos de tipo no-económico y a 
continuación, se explica cada uno de ellos.  
i. Idealismo 
Es la motivación interna o intrínseca de un docente que tiene 
verdadera vocación por su trabajo y puede influir en su buen 
desempeño laboral pues sobre todas las cosas disfruta lo que hace y 
lo hace bien. 
Vegas y Umansky (2005) observan, sin embargo, que, pese a esta 
motivación importante, muchos estarán de acuerdo que el idealismo 
por sí solo no es suficiente para lograr un óptimo desempeño.  
ii. Reconocimiento y prestigio  
Este aspecto se refiere a la valoración que el propio docente y su 
entorno otorgan al “educador”. El entorno lo constituyen los 
estudiantes, padres de familia, la comunidad académica, las 
autoridades educativas, el gobierno, y la sociedad en general.   Es el 
“status” que alcanza el docente, por el hecho de ejercer esta 
profesión.  
Vegas y Umansky (2005) señalan que a comienzos y mediados del 
siglo XX, los docentes en Latinoamérica gozaban de gran prestigio y 
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reconocimiento social, pero que, en las últimas décadas, éste ha 
disminuido considerablemente.  
iii. Estabilidad laboral 
La estabilidad laboral puede ser un elemento motivador para ejercer 
la docencia con dedicación o por el contrario para desatenderla. El 
gozar de estabilidad laboral logra brindar seguridad al docente, lo que 
le permitiría centrarse en sus labores y tener mejor disposición, 
mientras que el no tenerla puede provocar inseguridad y 
preocupación constante, que se reflejaría en un bajo desempeño. 
iv. Desarrollo profesional  
Se refiere a las oportunidades que tiene un docente de crecer 
profesionalmente o de ascender en su carrera. Este aspecto está 
ligado al nivel de apoyo que las instituciones educativas brindan a la 
producción intelectual y/o la actividad investigadora. También está 
ligado a la capacitación constante que amplía sus conocimientos, 
habilidades y experiencia para poder asumir nuevos cargos y nuevos 
retos en su trabajo como educador.  
Vegas y Umansky (2005) creen que brindar oportunidades para 
ascender y hacer carrera es una buena motivación para que los 
docentes se esfuercen y destaquen laboralmente, pero que 
lamentablemente en Latinoamérica no se impulsa este tipo de 
incentivo como sí ocurre en universidades del primer mundo. 
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v. Infraestructura y materiales de enseñanza adecuados  
Se refiere a la disponibilidad de instalaciones modernas que brinden 
comodidad y seguridad a toda la comunidad universitaria incluidos 
estudiantes y docentes. También a la disponibilidad de equipos 
tecnológicos y recursos didácticos (pizarras, proyectores de 
audiovisuales, etc.) adecuados que faciliten al docente el dictado de 
sus clases. Este es un aspecto importante que sin duda influye en el 
desempeño docente.  
Vegas y Umansky (2005) señalan que, en muchos países de 
Latinoamérica, la falta de infraestructura adecuada y de recursos 
didácticos tecnológicos, acorde a los tiempos modernos, convierte a 
la docencia en una profesión que requiere arduo trabajo y poco 
atractiva para los estudiantes universitarios.  
vi. Dominio de la profesión 
Es un tipo de motivación intrínseca al igual que el idealismo. El saber 
que se es bueno como maestro, que se tiene dominio en las materias 
que se enseña, otorga confianza para desempeñarse óptimamente y 
mostrarlo ante los demás. 
Vegas y Umansky (2005) están convencidas que este tipo de 
incentivo se asocia a una sensación de dominio profesional. Si los 
futuros docentes se sienten eficientes y capaces como profesionales 
habrá más altas probabilidades que se conviertan en docentes 
realmente calificados y seguros de la labor que desempeñarán. 
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vii. Responsabilidad ante el cliente 
Este término es más apropiado dentro el enfoque empresarial. Para 
el caso de instituciones educativas, el principal cliente viene a ser el 
estudiante. Un cliente satisfecho motiva a un buen desempeño, en 
este caso, estudiantes satisfechos motivarán al docente a esforzarse 
en su labor. Otros clientes ante los cuales el docente debe responder 
por su desempeño son las autoridades educativas, en el entorno del 
estudiante, los padres de familia, la comunidad, etc.. El docente, 
consciente de que su trabajo es monitoreado por muchos agentes, 
tiene el deber de esforzarse. 
Vegas y Umansky (2005) afirman que, en el sector privado de la 
educación, este incentivo suele siempre estar presente, pero casi 
siempre se encuentra ausente en el profesorado de la educación 
pública latinoamericana. 
Cabe destacar que la clasificación anterior considera más incentivos de 
tipo no económico que los de tipo económico.  
En referencia al tema de los incentivos no económicos, Trujillo (2016), 
los define como un tipo de incentivo que se enfoca a lograr la satisfacción 
personal a través del desarrollo profesional. Cita como ejemplo de este 
tipo las felicitaciones y reconocimientos en forma pública, la gratitud de 
estudiantes y padres de familia y en general de la sociedad. Por otro 
lado, los incentivos referidos al desarrollo profesional que puede incluir 
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capacitaciones, dan la oportunidad al docente de aumentar sus 
conocimientos y mejorar su experticia.  
Por todo ello, en base a la clasificación de Vegas y Umansky y en 
concordancia con Trujillo, se consideran como punto clave a los 
incentivos de tipo no económico.  
Finamente, los incentivos laborales para docentes quedan clasificados 
en las siguientes dimensiones. 
2.2.1.7.1.  Dimensión beneficios económicos 
En esta investigación se definen los beneficios económicos para los 
docentes universitarios como el ofrecimiento por parte del Estado o la 
propia entidad educativa de dinero o activos (en diversos montos y 
formas), en contraprestación por sus servicios profesionales, con el fin 
de contar con el mejor personal docente de acuerdo a sus políticas 
institucionales. Estos beneficios son de carácter obligatorio algunos y 
facultativos otros. 
Estos beneficios, entonces, son todo ofrecimiento monetario. Los 
obligatorios son los que las leyes del Estado y la normatividad de cada 
institución determina como son los sueldos o pensiones.  Los 
facultativos, no son obligatorios, pero algunos quedan estipulados 
también en leyes o normativas institucionales como en el caso de los 
aguinaldos, bonificaciones, descuentos, comisiones, entre otros.  
Se puede clasificar entonces en: 
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a) Sueldos 
Según definición de la RAE: 
 
En el caso de docentes universitarios es la remuneración mensual 
que se les otorga por los servicios profesionales como educadores. 
Este beneficio económico es obligatorio, amparado por Ley. En el 
caso de universidades del sector público, los montos o formas de 
cálculo del mismo está regulado por la Ley Universitaria. Los sueldos 
para los docentes del sector privado se rigen en base a la Ley, pero 
determinado por los estatutos internos de cada universidad, por lo que 
es variable.  
b) Pensiones 
Según definición de la RAE 
 
Para los docentes universitarios, se contemplan los diferentes tipos 
de pensiones como incapacidad, jubilación, orfandad o viudez. La 
periodicidad es mensual y en el caso de jubilación es vitalicia.  
Este beneficio económico es también obligatorio, amparado por las 
leyes sobre pensiones vigente en el país. En el Perú, la ley que regula 
las pensiones de los trabajadores es el sistema de pensiones que 
tiene dos ámbitos: el sistema público y el sistema privado.  
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Para que un docente universitario tenga derecho a percibir una 
pensión, debe cumplir con los requisitos que establece el sistema de 
pensiones, como son tener determinada edad y tener determinados 
años de servicio. Este sistema también regula el monto a percibir de 
acuerdo a los años de servicio y dependiendo si el docente pertenece 
al sistema público o privado de pensiones.  
c) Bonificaciones 
Definición según la RAE: 
 
Respecto a las bonificaciones de los docentes universitarios, se 
mencionan en la Ley Universitaria como derechos, pero se regulan a 
través de los estatutos de cada universidad. Por tanto, este tipo de 
beneficio económico es el que más difiere entre una y otra institución 
educativa. Comprende toda forma de pagos extra al sueldo o pensión 
como aguinaldos, bonos, descuentos, comisiones, por conceptos 
como escolaridad, fiestas patrias, navidad. Hay bonificaciones 
especiales para los docentes como recompensa a la excelencia 
académica, investigadora, producción intelectual, entre otros. 
En resumen, sobre la dimensión de beneficios económicos, se puede 
decir que es el derecho laboral que más demandan los docentes 
universitarios y el que genera más reclamos en el sector público, al 
considerar que no se cumple lo que la ley estipula.   
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Si nos referimos a los beneficios económicos, no como derecho laboral, 
sino como incentivo laboral, constituyen un tipo de incentivo siempre 
atractivo, ya que, como cualquier otro trabajador, el docente necesita 
dinero para vivir y es la principal razón por la cual trabaja. Por ello una 
remuneración acorde con sus expectativas, un aumento de sueldo, 
bonificaciones que reconozcan su esfuerzo y dedicación, entre otras, 
son un factor que sin duda mejorará su satisfacción laboral y puede 
influir positivamente en su rendimiento. 
Como se mencionó, en nuestro país, la Ley Universitaria N°30220, 
artículo 96, establece el marco legal sobre remuneraciones de los 
docentes universitarios del sector público. Se reproduce a continuación.  
Figura 2: Ley Universitaria: Remuneraciones Docentes 
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Cabe comentar que esta Ley no se cumple con rigurosidad ya que un 
reclamo constante de los docentes universitarios, es que se haga 
efectiva la homologación de sus sueldos con los sueldos que reciben los 
magistrados del Poder Judicial, cosa que en la realidad no se cumple. 
2.2.1.7.2.  Dimensión estabilidad laboral 
La estabilidad laboral puede ser definida como el derecho del trabajador 
a conseguir un puesto de trabajo y a conservarlo permanentemente 
hasta cuando desee renunciar voluntariamente o alcance el tiempo de 
su jubilación.  Sin embargo, el trabajador debe cumplir ciertas normas 
previstas por la Ley para no perder este derecho y, por otra parte, puede 
perder este derecho por causas ajenas al trabajador, cuando la empresa 
o institución para la que trabaja afronta circunstancias previstas por la 
Ley que permitan despedirlo. 
La estabilidad laboral entonces tiene dos aspectos: la estabilidad de 
entrada y la estabilidad de salida.  La estabilidad de entrada (el derecho 
a conseguir un puesto laboral estable) es menos demandada que la 
estabilidad de salida (derecho a no ser despedido).  
La estabilidad laboral está reconocida por la Organización Internacional 
del Trabajo (OIT), no obstante, ésta solo hace referencia a la 
estabilidad de salida y no regula sobre la forma de adquirir la 
estabilidad laboral de entrada. De igual forma, en la Constitución 
Política del Perú, se hace mención a la estabilidad de salida mas no a la 
de entrada. El art. N° 27º define que según ley  el   trabajador cuenta con 
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protección   contra   el   despido arbitrario. La estabilidad de entrada está 
regulada, pero por otras normas complementarias. 
En cuanto a la estabilidad laboral para los docentes universitarios, la 
normativa de la Ley Universitaria no precisa nada al respecto. Los 
siguientes recuadros contienen los artículos N°80 y 84. 
Figura 3: Ley Universitaria: Docentes 
 
Fuente: Tomado de Ley Universitaria N° 30220. 
Figura 4: Ley Universitaria: Nombramiento y Cese Docentes Ordinarios 
 
Fuente: Tomado de Ley Universitaria N° 30220. 
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El artículo N°80 define los niveles que alcanzan los docentes y el artículo 
N°84 determina el periodo de evaluación requerido otorgar 
nombramientos y ceses de profesores, es por ello que este derecho 
laboral es demandado principalmente por los docentes contratados, que 
son los que no gozan de estabilidad laboral que alcanzan los docentes 
nombrados. 
Según Ulloa (2018), lo que cabe destacar luego de revisar el texto del 
artículo N°84, es el vacío legal existente en perjuicio de los docentes 
contratados sobre la promoción de la carrera docente. La ley no detalla 
explícitamente cómo y en qué momento puede hacerse efectiva la 
promoción para estos docentes, como si se señala claramente los 
periodos de evaluación y nombramiento para los docentes ordinarios.  
Es por este motivo, se reitera, que los docentes contratados consideran 
que trabajan en una condición desfavorable para ellos respecto a sus 
colegas nombrados y esta situación puede repercutir en el normal 
desarrollo de sus actividades laborales.  
Si se habla de la estabilidad laboral no como derecho sino como 
incentivo laboral, cabe señalar que éste sería un incentivo de tipo no 
económico, pero que, sin embargo, se busca a través de él, que los 
docentes obtengan estabilidad económica. La estabilidad laboral 
siempre se ha constituido en una legítima aspiración de los trabajadores 
en general, incluidos los docentes universitarios, de los sectores público 
y privado.  
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La Ley Universitaria en su artículo N°84 dice que las políticas sobre 
nombramientos, ratificación y promoción docente son normadas por los 
reglamentos internos de cada universidad y aprobados por el consejo 
universitario. Por ello es que cabe resaltar las autoridades de cada 
institución tienen en sus manos la posibilidad de convertir este derecho 
en un incentivo laboral, desarrollando una regulación justa, que sea 
aceptada por los docentes y que satisfaga sus expectativas con lo cual 
pueden lograr la motivación necesaria para desempeñar su labor más 
eficientemente.  
2.2.1.7.3.  Dimensión reconocimiento y prestigio social 
Según definición de la RAE, reconocimiento es: 
 
Según la RAE, prestigio es: 
 
En concordancia a las definiciones anteriores, se definirá el 
reconocimiento y prestigio social del docente. El reconocimiento docente 
vendría a ser la aceptación de la sociedad del hecho que la labor de los 
“educadores” es “valiosa y trascendente” y en consecuencia es, además, 
la gratitud que se les manifiesta. El prestigio social sería consecuencia 
del reconocimiento, lo cual le permite al docente gozar de una condición 
privilegiada dentro de su comunidad.      
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Para Cuesta (2018), el reconocimiento docente surge a partir de dos 
pautas de valoración social: explícito e implícito.  El explícito está 
determinado por paradigmas de cómo Ser y Hacer que le impone la 
universidad y que es un aspecto por el cual compite con otras 
universidades por su prestigio académico. El implícito opera, según él, 
desde su función pedagógica y su autovaloración.   
El reconocimiento y prestigio social de los docentes, a diferencia de los 
beneficios económicos y la estabilidad laboral, no es un derecho laboral 
que se rige a través de leyes, pero si constituye un deber moral de la 
sociedad. Es una motivación de tipo extrínseca, es decir, que el docente 
recibe de su entorno, desde las aulas, la comunidad académica y la 
sociedad.  
Como incentivo laboral es un tipo de incentivo emocional o simbólico y 
finalmente también económico, pues en muchos casos el 
reconocimiento se recompensa con una retribución económica como en 
el caso del reconocimiento a la excelencia académica, al aporte en 
proyectos de investigación, a la producción intelectual.  
Como reconocimiento simbólico, el ámbito universitario, se acostumbra 
realizar ceremonias de homenaje o reconocimiento público para los 
docentes destacados por una larga trayectoria de años de servicio, por 
obtener las mayores calificaciones en la evaluación docente, por la 
dedicación de un tiempo considerable a la investigación, por la amplia 
producción intelectual, por ser ganadores de algún concurso académico, 
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entre otros. Incluye entrega de diplomas, medallas de honor, 
recordatorios y otros. 
Los programas de bienestar universitario son otra forma de reconocer la 
labor docente en busca de su satisfacción laboral. En el documento 
“Guía de Inducción para los docentes que ingresan a la carrera docente 
en la UNMSM”, se hace referencia y se detalla el Programa de Bienestar 
Universitario para los docentes de esta casa de estudios. UNMSM 
(2017, pp.8-51 y 57-61). 
Prestigio social y profesional del docente en el Perú 
En 2015, Jorge Arrunátegui Gadea, director general de desarrollo 
docente, funcionario del Ministerio de Educación del Perú de ese 
entonces, presentó un informe titulado “Marco de revalorización 
docente: avances y desafíos” (StudyLib, 2015).  
En dicho informe se dan a conocer los resultados del estudio estadístico 
realizado sobre la docencia en el Perú. Como conclusiones se reconoce 
que la carrera docente estaba desvalorizada socialmente. El estudio 
utilizó como instrumento una encuesta aplicada el año 2015 a la 
población general (a cargo de la encuestadora Ypsos). Los hallazgos 
indicaron que la mayoría de encuestados consideraba que el trabajo de 
los docentes era poco o nada difícil y en otro aspecto que el salario de 
los docentes estaba debajo o muy por debajo de lo que les debería 
corresponder.  Se determinó también que el salario promedio real de los 
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últimos 10 años era menos de un tercio de lo que fue hace 50 años. La 
población también opinó que los profesores estaban mal preparados.   
Como soluciones al problema el informe plantea: 
- Elevar la valorización social de la carrera 
- Atraer a los mejores postulantes a ingresar a la carrera magisterial 
- Atraer a docentes motivados, reconocidos y con vocación de servicio. 
Estos resultados que fueron hallados para los docentes de educación 
básica son fácilmente trasladables a los docentes de nivel superior. 
Importancia del reconocimiento docente 
Mary Simpson, Directora de Desarrollo y Liderazgo Pedagógico de la 
Fundación Colombiana Compartir en su artículo titulado “Premio 
Compartir: la importancia del reconocimiento” (Simpson, 2015), se 
refiere a la importancia del reconocimiento a la persona y 
específicamente al docente. Sostiene que el reconocimiento es algo 
profundo: es darse cuenta, es ver y agradecer. Cita a Maslow, psicólogo 
estadounidense, creador de la Teoría de la Autorrealización, definida 
como la capacidad de reconocer las propias capacidades, tener 
confianza en éstas y de que también sean reconocidas y respetadas por 
los demás.  
Simpson, a la luz de esta teoría del desarrollo humano, reflexiona que 
solo una sociedad que reconoce las capacidades y aportes de sus 
miembros puede autorrealizarse, y con respecto al ámbito educativo, 
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señala entonces que es saludable reconocer la labor docente y su 
innegable influencia en la sociedad. A través de este reconocimiento 
deben recibir la valoración y respeto que merecen, por parte de sus 
pares, estudiantes, padres de familia, comunidad académica y la 
sociedad.   
Finalmente destaca las iniciativas desarrolladas en referencia al tema, 
de la fundación que preside y el Premio Compartir que el 2018 celebró 
su vigésima versión a través del cual justamente se busca reconocer y 
motivar a los maestros y rectores a compartir sus experiencias, a 
hacerlas visibles y a contar al mundo de las transformaciones que se 
pueden logran en la sociedad desde las aulas. 
2.2.1.7.4.  Dimensión crecimiento profesional 
El crecimiento profesional se refiere al logro del desarrollo y la 
autorrealización como una meta que alguna vez se propusieron alcanzar 
los futuros profesionales. El crecimiento se da desde la elección de la 
vocación, la planificación de la carrera y la incorporación día a día de 
nuevos conocimientos que se agregan a su saber. (Universia, 2018). 
Puede definirse el crecimiento profesional como un proceso de evolución 
en el quehacer laboral que el trabajador va alcanzando a lo largo de su 
carrera. Este crecimiento se refleja normalmente en el ascenso de cargo 
al que accede dentro de la organización laboral, logrando consolidarse 
cada vez más como un profesional experimentado y con mayores 
conocimientos.   
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El crecimiento profesional implica, además, obtener ciertos beneficios 
económicos y simbólicos. Es principal es económico, ya que un ascenso 
normalmente implica incremento de su sueldo. Algunos beneficios 
simbólicos son el crecimiento de su prestigio profesional, mejoramiento 
de su estatus social y nivel cultural, el crecimiento personal.  
En el artículo titulado “Una Cultura del Desarrollo Profesional del 
Docente Universitario: Reto, Problema u Oportunidad en la Universidad”, 
la docente universitaria de la UCV (Universidad Central de Venezuela) 
cree que el crecimiento profesional del docente universitario es un 
proceso progresivo de evolución en su desempeño multifuncional en el 
área de investigación, enseñanza y de gestión,  y por otro lado, el  propio 
crecimiento humanístico y espiritual del docente como ser social 
(Ollarves, 2006).  
Ollarves también opina que la universidad debe fomentar la construcción 
de una cultura del desarrollo profesional de su talento humano que son 
los docentes, que permita impulsar sus políticas y estrategias para 
procurar su perfeccionamiento, para mejorar su sentido creativo, para 
dirigir y mantener un sentido de identidad, profesional y organizacional, 
que refuerce la cultura de la organización.  
El siguiente recuadro contiene el artículo N°88 de La Ley Universitaria. 
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Figura 5: Ley Universitaria Derechos del Docente 
 
Fuente: Tomado de Ley Universitaria N° 30220. 
 
En el texto anterior, se mencionan normas referentes al reconocimiento y 
prestigio social, así como hay referencia sobre el crecimiento profesional de 
forma muy general.  
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En cuanto al crecimiento profesional se menciona el derecho a la promoción 
de la carrera docente. También su derecho a participar en proyectos de 
investigación y a solicitar un año sabático con fines investigativos o 
desarrollo de publicaciones cada siete años. También se menciona el 
derecho a recibir facilidades desde el Estado para acceder a estudios de 
especialización de posgrado. 
En cuanto al reconocimiento y prestigio social, se menciona el derecho a 
recibir incentivos por excelencia académica, aunque no se precisa si se trata 
de incentivos de tipo económico o no económico, ni la forma, ni alcances. 
Se menciona también tener derecho a licencias con o sin goce de haber con 
reserva de plaza, y derecho a vacaciones pagadas de sesenta días al año, 
como prerrogativas únicas del docente universitario. 
2.2.1.7.5.  Dimensión recursos didácticos e infraestructura 
Concepto de recurso didáctico 
Según define Martel (2006), los recursos y materiales didácticos, facilitan 
la aplicación de los métodos didácticos en la enseñanza de los docentes. 
Estos recursos se usan para optimizar la presentación de contenidos de 
los cursos que se imparten. 
Hernández (1989), citado por Martel (2006), define el recurso didáctico 
como elementos tangibles que apoyan al docente en sus actividades de 
enseñanza y transmisión de contenidos. 
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Tipos de recursos didácticos 
Uno de los criterios de clasificación según Martel (2006): 
a) Documentos escritos: Libros, manuales, revistas, periódicos, 
separatas, material fotocopiado. 
b) Medios visuales mecánicos: pizarra, tableros, murales. 
c) Medios auditivos: reproductor de audio, radio. 
d) Medios audiovisuales: reproductor de video, proyector de 
audiovisuales, televisión. 
e) Medios teleinformáticos: Internet a través de PCs, tablets, teléfonos 
inteligentes y cualquier otro medio similar. 
Recursos didácticos tecnológicos 
Zabalza (2003, pag.92), citado por Martel (2006), señala que los 
principales recursos didácticos actuales deberían ser los recursos 
tecnológicos al ser reconocidos como herramientas valiosas y efectivas 
en el manejo de la información y conocimiento con fines didácticos.  
Reconoce que los recursos tecnológicos usados para la 
telecomunicación y transmisión de información a través de Internet: 
correo electrónico, mensajería,  videoconferencias, redes sociales, entre 
otros, tienen un efecto transformador en la enseñanza como recursos 
didácticos, pero señala que el principal inconveniente para su utilización 
es la falta de implementación de éstos en colegios y universidades, 
principalmente en los estatales por falta de presupuesto. 
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Explica que, así como combinar métodos didácticos de enseñanza 
puede mejorar la calidad de la docencia, también una adecuada 
combinación de recursos didácticos puede conseguir una mejora en el 
aprendizaje. El docente entonces debería disponer de un conjunto de 
recursos didácticos, seleccionando aquel o aquellos que permitan que 
el contenido de un tema llegue mejor al alumno y así facilite su 
comprensión y asimilación. 
Concepto de infraestructura 
Según definición de la RAE: 
 
Importancia de una infraestructura adecuada en la universidad 
Oscar Jalil, director del CIES (Congreso de la Infraestructura para la 
Educación Superior) y la Dirección de Infraestructura de la Universidad 
Técnica Federico Santa María de Chile, expuso en este importante 
evento, el CIES 2011, el por qué una buena infraestructura para una 
casa de estudios superior es relevante. Explicó que las universidades 
son más que solo el centro de trabajo para cientos de docentes y el 
centro de estudio para miles de alumnos. Son para ellos un segundo 
hogar, el sitio donde permanecen gran parte del día. Los alumnos pasan 
allí algunos años, mientras que los docentes, gran parte de su carrera la 
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desarrollan allí. Dentro de sus claustros, tanto alumnos como profesores 
comparten labores, aprendizajes, vivencias y experiencias de vida. 
Muchas horas al día permanecen dentro de aulas, talleres, laboratorios 
o bibliotecas y también pasan su tiempo libre en la cafetería o comedor 
o en los espacios asignados para el esparcimiento como patios y 
canchas deportivas.  
Por estas razones, indica Jalil, una infraestructura propia de una 
universidad debe ofrecer seguridad, limpieza, calidez, confort y bienestar 
general a todas las personas que trabajan y estudian al interior.  
Debe procurar hacer un uso óptimo de los recursos, como la energía, 
ser ecológico y sustentable con un mínimo de impacto sobre el 
medioambiente. Finalmente, debe adecuarse a las normas 
arquitectónicas y urbanísticas de los tiempos actuales.  
2.2.1.8.  Incentivos laborales como una estrategia motivacional 
Los incentivos laborales pueden considerarse desde otra perspectiva 
como factores motivacionales orientados a lograr la satisfacción docente 
y a mejorar su desempeño.  
Hablar de motivación es hablar al igual que los incentivos de los factores 
que promueven el éxito laboral basado en el logro de la satisfacción plena 
de necesidades que requieren cubrir los docentes a nivel personal como 
profesional. 
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2.2.1.8.1 Definición de motivación 
Según definición de la RAE: 
1. Dar causa o motivo para algo. 
2. Dar o explicar la razón o motivo que se ha tenido para hacer algo.  
3. Influir en el ánimo de alguien para que proceda de un determinado 
modo.  
4. Estimular a alguien o despertar su interés.  
Puede definirse la motivación como el conjunto de estrategias que se 
aplican sobre un individuo o conjunto de individuos para lograr que se 
comporten o actúen como es deseable por propia voluntad y 
convencimiento y no solo por simple deber u obligación. 
2.2.1.8.2 Motivación Intrínseca y Extrínseca 
La  motivación puede tener un origen que proviene del entorno exterior o 
del interior de una persona o trabajador. Este aspecto es muy importante 
destacar ya que valdrá poco ofrecer al trabajador muchas formas de 
incentivos laborales desde fuera si desde dentro no consigue una 
motivación interna que realmente le impulse a mejorar su desempeño.  
A continuación, se describen estas dos formas de motivación, siendo la 
combinación de ambas, la fórmula perfecta que logre realmente promover 
al trabajador a la excelencia laboral. 
La motivación extrínseca  
Es el tipo de motivación que proviene del entorno, de fuentes externas. 
Jiménez y Bueno (2003), citados por Bruno (2017) mencionan que una 
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forma de motivación extrínseca del trabajador es cuando su 
comportamiento se orienta a logran del mismo modo, un fin externo, 
visible en el entorno. Son casos cuando se siente el deber de realizar una 
tarea para conseguir la meta mensual propuesta y por consiguiente la 
felicitación de los jefes o por el contario para no ser amonestado por ellos 
o cuando se ayuda a un colega para obtener su gratitud y amistad, entre 
otros.  
Los autores también citan los 4 tipos de motivación extrínseca segúnDeci 
y Ryan (1985): 
• Regulación externa, referido a cumplir objetivos para satisfacer 
expectativas externas, obtener recompensas o evitar castigos. 
• Regulación por introyección, referido a lograr objetivos por motivos 
personales e internos, como orgullo o evitar la culpa o vergüenza. 
• Regulación identificada, cuando el objetivo es una meta 
personalmente identificada. 
• Regulación integrada, referida a lograr objetivos en todos los 
ámbitos del trabajador, profesional y personal. 
De acuerdo a Huertas (1997), citado por Bruno (2017), la motivación 
extrínseca se presenta cuando el comportamiento de un trabajador tiene 
como meta o propósito una contingencia externa, un beneficio exterior 
tangible. 
Chiavenato (2005), citado por Bruno (2017), por su parte expone que los 
factores extrínsecos motivacionales están fuera del control de los 
trabajadores. Son las políticas gubernamentales u organizacionales que 
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regulan sus sueldos, los beneficios laborales que se les otorga, las 
condiciones y ambientes laborales, entre otros.  
 
La motivación intrínseca  
Según Revilla (2016), es aquella que procede del interior de la persona. 
Está bajo su control y puede autorreforzarla si lo desea. Se pone de 
manifiesto cuando el trabajador disfruta realizar sus funciones o labores, 
inducido por una motivación interior. Tiene que ver con las emociones 
positivas que ejercen influencia en la realización de estrategias que le 
proporcionan bienestar en el desempeño de sus actividades.  
Según Chiavenato (2005), citado por Bruno (2017), los factores 
motivacionales intrínsecos son los que se encuentran bajo control de la 
persona. 
Jiménez y Bueno (2003), citados por Bruno (2017), mencionan que la 
motivación intrínseca se manifiesta cuando las acciones realizadas 
producen satisfacción personal ya que aumentan el espíritu de 
competencia o cuando responden a un interés personal sin necesidad de 
obtener incentivos externos. Los trabajadores motivados intrínsecamente 
realizan se desempeñan laboral y personalmente siguiendo sus 
convicciones propias de responsabilidad, autonomía y competencia, 
poniendo de manifiesto un mayor sentimiento de auto valía. 
Los autores, indican que la motivación intrínseca tiene algunas 
necesidades psicológicas como la curiosidad, necesidad de competencia 
y de la autodeterminación. La autodeterminación nos otorga el poder de 
realizar actividades elegidas por uno mismo, que no obedezcan a ningún 
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condicionamiento externo que les permite saberse los únicos 
responsables de cuándo y cómo realizarlas. 
Herrera (2009), citado por Bruno (2017) menciona que cuando una 
persona está intrínsecamente motivada, se siente comprometida con las 
labores que realiza, las disfruta, mantienen el interés por llevarlas a cabo 
y le generan sentimientos de gran satisfacción y libertad de seguir sus 
intereses internos.  
Esto tiene como consecuencia su buen desempeño, aun cuando los 
incentivos extrínsecos no cumplan con sus expectativas. 
El autor finalmente propone que la diferencia entre la motivación 
extrínseca e intrínseca, es que la primera lleva a las personas a establecer 
metas como la riqueza o el status, muy ansiadas, pero en un periodo 
transitorio de satisfacción y bienestar que pronto pueden desaparecer, 
mientras que la motivación interna otorga satisfacciones como el 
crecimiento personal, la autonomía y el bienestar consigo mismo, 
satisfacciones a largo plazo, que en muchos casos serán de mayor 
recordación. 
 
2.2.2. Desempeño docente 
En este punto se desarrollarán conceptos sobre desempeño docente, 
además, se hablará sobre el perfil del docente idóneo, aspectos importantes 
sobre la evaluación del desempeño y las dimensiones que componen esta 
variable.  
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2.2.2.1. Definición de desempeño docente 
Flores (2010) define al desempeño docente como todo el conjunto de 
capacidades que el docente es capaz de plasmar en el proceso de 
enseñanza- aprendizaje que lleva a cabo dentro del aula. 
Este conjunto de capacidades es amplio, pero todas deben integrarse en 
cada una de las actividades que lleva a cabo como parte de su labor 
educativa.   
Este conjunto de actividades es complejo y comprende: la preparación de 
clases, el desarrollo de las clases, asesoría o tutoría estudiantil, la 
evaluación de los trabajos y exámenes, las coordinaciones con sus pares 
y con las autoridades educativas, charlas y reuniones con los padres de 
familia, y finalmente, la participación en programas de capacitación y 
actualización docente. 
El desempeño docente entonces, puede plantearse desde diferentes 
enfoques. Para Fernández (2002), hay dos enfoques: el subjetivo, que es 
el modo como cada docente valora la calidad de su propio trabajo y 
determina su nivel de satisfacción o insatisfacción sobre el mismo y el 
objetivo, que es cuantificable o medible a través de indicadores y que por 
lo general es evaluada por las autoridades educativas en cada institución y 
de forma general, por el Estado, responsable de la educación pública. 
El desempeño docente, entonces desde la segunda perspectiva vista, es 
una variable cuantificable sobre las capacidades del docente plasmadas en 
la ejecución de las funciones inherentes a la enseñanza.  
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De estos conceptos se desprende la idea de que la evaluación del 
desempeño docente es ejecutada por diversos actores existentes en su 
entorno laboral y por él mismo hacia sí mismo.  
2.2.2.2. Estudios sobre el desempeño docente universitario 
En el ámbito universitario, Flores (2010) realizó una búsqueda sobre 
estudios relacionados con la inquietud y preocupación por la mejora de la 
situación del docente universitario, principalmente en Latinoamérica. 
Aunque el estudio comprendía las últimas dos décadas, los trabajos de 
investigación, mesas de trabajo y eventos académicos hallados no son 
numerosos. Nombra algunos eventos importantes celebrados a nivel 
mundial como el Congreso de la Habana (1996), Congreso de Dakar y 
Congreso de Palermo (1997), Congreso de Beirut (1998) y la Primera 
Conferencia Mundial Sobre Educación Superior llevada a cabo en París 
(1998).  
Flores detalla que muchos estudios se desarrollaron a partir de las 
encuestas de opinión en las que participaron los alumnos. Los estudios 
pretenden analizar el desempeño docente tomando en cuenta el 
diagnóstico que elaboran los propios estudiantes. Otros estudios se basan 
más en el análisis de su práctica en aula, es decir a través del manejo 
didáctico que pone en práctica a través de su enseñanza. Y otros tantos, 
más bien en el nivel de su formación profesional.   
Respecto al Perú, no hay referencias de estudios empíricos desarrollados 
sobre desempeño docente a nivel universitario, refiere Flores. Sin 
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embargo, esta afirmación data de algo más de 10 años atrás, pues en esta 
última década, sí pueden encontrarse en diversos repositorios de 
universidades públicas y privadas, trabajos de investigación y tesis que son 
estudios sobre el desempeño docente en la universidad asociados a 
diversos factores como satisfacción laboral, gestión educativa, entre otros.   
Cuando los investigadores realizan estudios sobre el “buen” desempeño 
docente, cabe preguntarse qué entiende cada uno de ellos sobre lo que es 
un “buen docente”, un “docente eficaz y eficiente” o en general un “docente 
idóneo”, y esto desde diferentes perspectivas como desde la perspectiva 
de las autoridades educativas, desde la perspectiva de los alumnos o 
desde la perspectiva del propio docente.  Como fruto de sus diversos 
estudios y tomando en cuenta las diferentes perspectivas señaladas, han 
llegado a determinar lo que se consideraría como el perfil idóneo del 
docente, que se analiza a continuación. 
2.2.2.3. Perfil idóneo del docente 
Según Francis (2006), el perfil idóneo de un docente se define en base a 
que cumpla una serie de criterios establecidos que califiquen al docente 
como “excelente profesor”, “buen profesor”, “maestro mejor valorado” o 
“docente eficiente”, entre otros adjetivos.   
La definición de propuestas que definan el perfil idóneo es un punto crítico 
entre académicos e investigadores, por lo que es difícil que exista un 
paradigma aceptado por todos. Sin embargo, entre las propuestas 
mayoritariamente aceptadas se encuentran las que definen que el 
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docente debe desempeñarse con eficiencia y eficacia 
multidimensionalmente, como profesional y como persona.  
Al respecto, Quirós y Jiménez (1991), citados por Francis (2001), definen 
la óptima función docente como aquella que incorpora en una triple 
dimensión: competencias humanísticas, académicas y de formación, la 
trilogía de: ser, saber conocer y saber hacer. El Ser, incluye aspectos 
axiológicos y éticos, el Saber conocer, se refiere al dominio de la disciplina 
que enseña y el Saber hacer; reúne habilidades y procesos intelectuales 
que involucran su capacidad pedagógica.  
Para García-Valcárcel (2001), un buen docente universitario debería ser 
un especialista en diagnóstico y prescripción del aprendizaje, experto 
usando recursos de enseñanza, facilitador del aprendizaje, especialista 
en el manejo interdisciplinar de conocimientos, promotor de relaciones 
humanas y en consejero como principales cualidades. 
Un docente universitario calificado como “excelente” sería aquel cuya 
forma de enseñanza satisface las expectativas de los estudiantes, las de 
las autoridades educativas y las de él mismo. No basta su amplio dominio 
sobre las materias a impartir, sino sus habilidades para transmitir y 
plasmar conocimientos en las mentes estudiantiles haciendo uso de todas 
las capacidades y recursos de los que pueda disponer.     
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2.2.2.4. Evaluación del desempeño docente 
Para la evaluación docente se debe tener en cuenta dos aspectos: las 
características del proceso de evaluación y los aspectos fundamentales a 
considerar:  
A) Características del proceso de evaluación  
 
Se presenta un resumen de las características propuestas por CINDA 
(Centro Interuniversitario de Desarrollo), como un modelo que cumple 
altos estándares. 
Propósitos: Realizar la evaluación en base a los resultados obtenidos 
sobre la calidad de la docencia (de determinados actores como 
alumnos o autoridades educativas), ejecutar la retroalimentación, 
verificar que se cumplan los estándares mínimos, evaluar la 
continuidad o no de los docentes y fomentar su mejora continua. 
Instancia y/o actores que evalúan. En primer lugar, las autoridades 
universitarias de los departamentos o facultades, direcciones de 
escuelas y/o jefaturas de carreras, dependiendo de la organización 
particular de cada institución educativa. En segundo lugar, los 
estudiantes. En tercer lugar, se considera también la autoevaluación 
por parte de los propios docentes. 
Ámbitos o aspectos que se evalúan. En general, el cumplimiento del 
programa o silabus de estudios, el logro de los objetivos definidos y los 
métodos de evaluación. En lo específico, el dominio de la disciplina, las 
competencias generales del docente, las metodologías utilizadas, la 
utilización de recursos didácticos, generación de ambiente adecuado 
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para la enseñanza en el aula e interacción adecuada con los 
estudiantes. 
Periodicidad de la evaluación. Depende de cada institución. Podría 
tener periodicidad semestral o anual. En otros casos cada dos años o 
cada cuatro años.  
Uso de los resultados. El objetivo principal es obtener información 
relevante para la toma de decisiones sobre el mejoramiento del 
desempeño docente. Esta información puede servir para tomar 
medidas inmediatas como otorgar estímulos a la excelencia y/o para 
sancionar el incumplimiento. 
Asociación con otros procesos. Se señalan como principal 
asociación, la carrera académica, las promociones y ascensos de los 
académicos. Puede asociarse con otros procesos también. CINDA 
(2007, p.46) 
 
B) Aspectos de la evaluación del desempeño docente          
CINDA (2007) propone que, dados los muchos aspectos a contemplar 
cuando se habla de evaluación de desempeño docente, una buena opción 
para ellos es organizarla de acuerdo a la taxonomía de Delors:  Saber, 
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Figura 6: Aspectos de la Evaluación Docente según Delors 
 
  Fuente: Tomado de CINDA (2007, p.73). 
2.2.2.5. Dimensiones del desempeño docente 
Francis (2006), sostiene una de las propuestas de la evaluación de 
desempeño docente en la cual se identifican tres dimensiones a evaluar y 
las cuales son: la dimensión disciplinar, la pedagógica y la personal. 
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Puntualiza que no se puede dar primacía a ninguna de ellas, ya que todas 
se consideran importantes por igual.  
En concordancia con esta propuesta, esta investigación plantea que el 
desempeño docente puede estar compuesto por estas tres dimensiones o 
perspectivas. A continuación, se trata cada una de ellas.  
2.2.2.5.1. Dimensión Disciplinar 
Se refiere al dominio y al nivel de conocimientos teórico-prácticos que 
tiene el docente sobre las disciplinas que enseña y correspondería 
dentro de la taxonomía de Délors a la capacidad de “Saber”. En este 
sentido, la capacitación y actualización permanente sobre nuevos 
contenidos, investigaciones recientes, aplicación de nuevas teorías en 
el ámbito de su conocimiento, entre otros, es tan importante como su 
experiencia en el campo profesional. Todo ello brinda al docente un 
óptimo nivel de dominio disciplinar.  
Gutiérrez (2002), sostiene que el docente universitario debe ser un 
profesional experto en su disciplina, es decir, que conoce a profundidad 
el tema que enseña, incluso es recomendable que tenga experiencia 
profesional, por lo que le sea fácil relacionar los contenidos teóricos con 
la práctica profesional y pueda vincularlos con la vida real. Las 
actividades prácticas que realiza deberían generar experiencias 
reflexivas. 
Francis (2006), en referencia a los actores que intervienen en la 
evaluación docente de la dimensión disciplinar, considera que la opinión 
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de los estudiantes no sería suficiente, pues desde su posición no podrían 
emitir juicios de valor al respecto, lo cual sí podrían hacer sus pares 
(otros docentes). Se debe tener en cuenta esta apreciación cuando se 
realicen procesos de evaluación en las instituciones educativas de nivel 
superior. Sin embargo, señala que hasta cierto grado si podrían 
participar los estudiantes cuando el dominio de la disciplina tiene 
conexión con lo pedagógico y se refleja en su manejo procedimental. Lo 
que enseña se nota que no es improvisado y tiene pertinencia con el 
entorno profesional, acota. 
El dominio de la disciplina que el docente tiene le permite reconocer 
donde se presentan obstáculos epistemológicos que dificultan el 
aprendizaje del estudiante y esto le permitirá tomar decisiones 
pedagógicas dependiendo de cada caso. Además, tiene mayores 
recursos para lograr la participación de los estudiantes en discusiones 
académicas, sobre todo en los temas que se consideren de mayor 
relevancia para el aprendizaje. (Stronge, 2002; Álvarez, García y Gil, 
1999, citados por Francis, 2006) 
2.2.2.5.2. Dimensión pedagógica 
Se refiere a la capacidad que tiene el docente sobre “Cómo enseñar” y 
correspondería dentro de la taxonomía de Delors a la capacidad de 
“Saber hacer”.  Un docente valioso debe dominar su materia, pero lo que 
lo convierte realmente en un “buen maestro” es la capacidad que tenga 
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de “transmitir sus conocimientos”, de tal manera que logre un 
aprendizaje efectivo en sus alumnos. 
La dimensión pedagógica entonces complementa a la disciplinar, siendo 
ambas muy importantes. El conocimiento disciplinar en sí mismo es 
fundamental pero no es suficiente para poder transmitirlo. Se necesita 
hallar la forma correcta en la que los estudiantes comprendan e 
incorporen a su mente este conocimiento. Para ello, es necesario 
identificar las acciones que facilitan el proceso y aquellas que lo 
obstaculicen. (Stronge, 2002; Ferguson & Womack, 1993; Collins, 2001, 
citados por Francis, 2006).  
Tedesco y Tenti (2000), definen que las competencias pedagógicas 
están relacionadas con el modo de facilitar el proceso de aprendizaje. 
Tienen que ver con el manejo de los métodos y las habilidades para 
interactuar con alumnos, padres de familia, colegas y la comunidad 
académica. También se relaciona con el uso y dominio de técnicas 
modernas como son las TICs (Tecnologías de la información y la 
comunicación) y finalmente, con su capacidad de aprendizaje, 
actualización permanente y reflexión acerca de sus propias prácticas.  
Un docente que desarrolla su capacidad pedagógica tiene, según 
Gutiérrez (2002), habilidades para la gestión y manejo del aula, sabe 
organizar su tiempo, utiliza los recursos e instrumentos didácticos 
logrando su mayor rendimiento y principalmente, establece adecuadas 
y positivas interrelaciones con los alumnos siempre en un ambiente de 
constante motivación, expectativas altas y disciplina.    
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Cuando se trata sobre pedagogía, se suele confundir los términos 
Pedagogía y Didáctica como si tuvieran el mismo significado. Se debe 
aclarar que, aunque se vinculan estrechamente, no significan lo mismo.  
Según definición de la RAE, pedagogía significa: 
 
Entonces, cabe aclarar que la Pedagogía es una ciencia general, que 
trata la educación y la enseñanza en sus conceptos más amplios, 
mientras que la Didáctica es una ciencia más específica, parte de la 
Pedagogía, relacionada al arte de enseñar, es decir, que trata sobre 
métodos y herramientas que facilitan la enseñanza. 
Entonces, de acuerdo a la aclaración anterior, la dimensión pedagógica, 
incluye el manejo didáctico mediante el uso de estrategias de 
enseñanza, metodología, uso de materiales didácticos y herramientas 
tecnológicas. También incluye la planificación curricular, selección de 
contenidos, así como planificación de la estrategia evaluativa. 
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2.2.2.5.3. Dimensión personal 
Se refiere a la calificación que se puede otorgar al docente como 
persona. A los valores éticos, morales, disciplinares que guarde como 
profesional y a su comportamiento y empatía social como ser humano 
con su entorno, en especial con los estudiantes. 
Campo (2001), refiere acerca de la dimensión personal que, el valor del 
docente se puede conocer a través de su condición humana, en sus 
relaciones interpersonales, las mismas que reflejan los valores morales 
y éticos con los que comulga y que también refleja sus creencias, su 
forma de ser, el trato, tolerancia y aceptación que demuestra hacia otros. 
La coherencia entre sus valores como persona y su ejercicio docente 
debería ser un requisito tanto deseable como indispensable, acota. 
(citado por Francis, 2006).  
Scriven (1997) anota sobre la dimensión personal, que las cualidades 
humanas de un buen docente son el profesionalismo, responsabilidad, 
puntualidad, sentido de colaboración, compromiso con la institución 
donde trabaja, y un gran sentido de ética profesional (Citado por 
Gutiérrez, 2002). Además, el propio Gutiérrez añade que debe mostrar 
buena disposición o carácter, una actitud democrática, ser cooperativo, 
tener valores como la honradez e imparcialidad, mostrar interés por los 
problemas de sus estudiantes y poseer ciertas habilidades 
interpersonales con ellos que le permitan establecer relaciones de 
respeto y consideración mutuos. 
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Dentro de las características para esta dimensión, toman relevancia las 
habilidades del docente para interactuar con los estudiantes. Sobre el 
tema, Francis (2006), sostiene que hay cuatro aspectos en los que se 
puede categorizar la interrelación: 1) Interacción docente-estudiante: 
que es la capacidad de escucha, comprensión y conocimiento del 
estudiante por parte del docente, lo que le permite inculcar motivación e 
interés por el aprendizaje. 2)  Valores asociados a la relación docente-
estudiante: muy valorados por los estudiantes como confianza, respeto, 
tolerancia, justicia. 3) Promoción del aprendizaje por parte del docente 
que se vale de medios diversos para generar entusiasmo y motivar a sus 
estudiantes al logro de todas las tareas propuestas por él con intención 
netamente educativa. 4) Disposición hacia la docencia, que es la actitud 
positiva que el profesor muestra ante el quehacer diario en el aula y que 
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-2.3. Definición de términos 
Los términos o definiciones básicas para el estudio son: 
• DESEMPEÑO DOCENTE: “Conjunto de actividades que un profesor lleva a 
cabo en el marco de su trabajo como tal, y que comprende desde la 
preparación de clase hasta el asesoramiento individualizado de los alumnos, 
calificación de los trabajos, coordinaciones con otros docentes y 
participación en los programas de capacitación”.  (Salluca, 2010) 
• ESTABILIDAD LABORAL: Es el derecho que la ley garantiza a todo 
trabajador a no perder su puesto de trabajo, mientras no cometa falta grave 
que sea causal de despido. Por esta ley al trabajador se le protege contra el 
despido injustificado. Además, este término también es usado para 
promover la formalización de los trabajadores en los sectores público y 
privado de modo que puedan gozar de todos los beneficios laborales 
reconocidos por Ley. 
• INCENTIVOS ECONÓMICOS: Remuneración representadas por pago en 
moneda al trabajador en forma de aumento o complemento de sueldo, bonos 
por mérito, producción, comisión, planes de préstamos, reembolso de 
servicios médicos, medicinas, entre otros. (Ynfante, 2008) 
• INCENTIVOS LABORALES: “Aquello que se propone estimular o inducir a 
los trabajadores a observar una conducta determinada que, generalmente, 
va encaminada directa o indirectamente a conseguir los objetivos de: más 
calidad, más cantidad, menos coste y mayor satisfacción”. (Baguer, 2005) 
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• INCENTIVOS NO ECONÓMICOS: Son remuneraciones que no implican un 
pago en moneda, buscan más bien brindar seguridad y comodidad al 
trabajador y su grupo familiar. También implica reconocimiento y 
adiestramiento al trabajador. (Ynfante, 2008) 
• MOTIVACIÓN: “Es la voluntad de ejercer altos niveles de esfuerzo hacia las 
metas organizacionales, condicionados por la capacidad del esfuerzo de 
satisfacer alguna necesidad individual”. (Hansen, 2012) 
• RECURSO DIDÁCTICO: Instrumentos que permiten y facilitan el desarrollo 
de los métodos didácticos de enseñanza de los docentes. Estos recursos se 
usan para mejorar la presentación de contenidos de los cursos que se 
imparten. (Martel, 2006). 
• SATISFACCIÓN LABORAL: “Es el sentimiento positivo o de agrado que 
experimenta un sujeto por el hecho de realizar un trabajo que le interesa, en 
un ambiente que le permite estar a gusto, dentro del ámbito de una empresa 
u organización que le resulta atractiva y por el que percibe una serie de 
compensaciones psico-socio-económicas acordes con sus expectativas”.  
(Muñoz, 1990). 
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CAPÍTULO III: PLANTEAMIENTO METODOLÓGICO 
3.1. Tipo de la investigación 
• Según el enfoque investigativo: La investigación es cuantitativa porque 
la investigación es secuencial y probatoria. Es delimitada en cuanto a 
tiempo y espacio, se han establecido objetivos y preguntas de investigación 
y se ha construido un marco o perspectiva teórica. De la formulación de las 
preguntas se ha establecido una hipótesis y se han determinado variables. 
Se ha trazado un plan para probar las variables y para medirlas en un 
determinado contexto. Las mediciones se analizarán utilizando métodos 
estadísticos que al final servirán para extraer conclusiones. Todas estas 
características corresponden al enfoque cuantitativo de investigación 
según Hernández-Sampieri et al (2014). 
• Según el control de las variables: Es No experimental, pues se basa en 
la observación de los hechos, los cuales no pueden ser alterados, solo 
estudiados y medidos. Según Hernández-Sampieri (2014), si se usa el 
diseño no experimental, en la investigación no se manipulan las variables 
independientes de forma deliberada para estudiar el efecto sobre otras 
variables dependientes. 
• Según la temporalidad: Es transversal o síncrona, ya que el estudio se 
circunscribe a un momento puntual, finales del año 2017. Una investigación 
transversal describe y analiza la incidencia e interrelación de variables en 
un momento determinado.  
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•  Según el ámbito de la investigación: Investigación de campo, no se 
realiza en laboratorio, sino que se analiza a las unidades de estudio en su 
ambiente natural. En este caso, la facultad de Educación de la UNMSM. 
3.2. Nivel de la investigación 
Según el grado de profundidad, es del tipo descriptivo-correlacional.  
Es descriptivo porque en un primer momento, se medirán los datos sobre las 
variables incentivos laborales y desempeño docente de forma independiente, y 
este propósito concuerda con la definición de Hernández-Sampieri (2014)  que 
afirma que los estudios descriptivos tienen como uno de sus fines describir las 
características, propiedades y/o perfiles de los sujetos de estudio como pueden 
ser individuos, comunidades, procesos, objetos o fenómeno sociales. 
Es también Correlacional, ya que, en un segundo momento, busca conocer el 
grado de asociación entre dos o más variables. Primero se miden las dos 
variables por separado, se cuantifican, analizan y finalmente se establecen las 
vinculaciones.  
Gráficamente el diseño de correlación aplicado es el siguiente. 
 







                                 (Fuente: Oseda, 2011,p.103) 
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3.3. Diseño de la investigación 
El diseño de la presente investigación correspondería a un diseño no 
experimental transeccional descriptivo correlacional. Es transeccional-
descriptivo porque “tiene como objetivo averiguar la incidencia de las 
modalidades o niveles de una o más variables en una población” (Hernández-
Sampieri et al, 2014, p.155). Además, es transeccional-correlacional porque 
se pretende describir las relaciones entre dos variables en un determinado 
momento. 
Por el número de variables que intervienen en el problema, el diseño es 
bivariado, ya que intervienen 2 variables (incentivos laborales y desempeño 
docente) y, dado que se trata de una investigación no-experimental, es una 
investigación tipo ex-post-facto, es decir, la investigación se ha realizado 
luego que los hechos ya ocurrieron.  
3.4. Hipótesis de la investigación 
Para esta investigación se va a definir una hipótesis principal y cinco hipótesis 
específicas. 
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3.4.1. Hipótesis general 
Existe relación directa entre los incentivos laborales bajo la percepción de 
los docentes de la Facultad de Educación de la Universidad Nacional Mayor 
de San Marcos y el desempeño docente bajo la percepción de los 
estudiantes. 
3.4.2. Hipótesis específicas 
− Existe relación entre los beneficios económicos y el desempeño laboral 
de los docentes de la Facultad de Educación de la UNMSM. 
− Existe relación entre la estabilidad laboral y el desempeño laboral de los 
docentes de la Facultad de Educación de la UNMSM. 
− Existe relación entre el crecimiento profesional y el desempeño laboral de 
los docentes de la Facultad de Educación de la UNMSM. 
− Existe relación entre el reconocimiento y prestigio social y el desempeño 
laboral de los docentes de la Facultad de Educación de la UNMSM. 
− Existe relación entre la disposición de recursos didácticos y el desempeño 
de los docentes de la Facultad de Educación de la UNMSM. 
 
3.5. Variables e indicadores 
Se definen en la siguiente tabla: 
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Tabla 1: Variables, Dimensiones e Indicadores 





Sueldos y pensiones 
Bonificaciones por dedicación 





Políticas de nombramiento, 




Programas de capacitación y 
perfeccionamiento docente continuo 
Incentivo a la producción intelectual, 
científica y/o investigación 
Reconocimiento y 
prestigio social 
Reconocimiento al mérito y/o 
excelencia intelectual o investigadora 
Programas de bienestar universitario 




Recursos materiales didácticos en 
aulas y laboratorios 









Cumplimiento del sílabo 
Dimensión 
personal 
Asistencia y puntualidad 
Interacción personal y ética 
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3.5.1. Definición conceptual y operacional de variables 
 Se define en la siguiente tabla: 





Estímulos o recompensas laborales normados 
implícitamente en la Ley universitaria y reglamentos 
internos de la UNMSM que se otorga a los docentes de 
la facultad de educación. 
Definición Operacional: 
Aplicación de una encuesta a los docentes sobre los 
incentivos laborales normados en la universidad para 
medir el nivel de aceptación de cada una de las 
dimensiones de la variable: 1) beneficios económicos 
2) estabilidad laboral 3) crecimiento profesional 4) 





Nivel de cumplimiento de las funciones adherentes a la 
labor de enseñanza que ejerce el docente de la facultad 
de educación. 
Definición Operacional: 
Procesamiento y obtención de resultados de la 
encuesta aplicada a los estudiantes de la facultad de 
educación sobre desempeño docente. 
 Fuente: Elaboración propia. 
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3.5.2. Operacionalización de variables 
Tabla 3: Operacionalización de variables 





Sueldos y pensiones ¿En qué grado está conforme con las escalas de remuneraciones 
vigentes de sueldos y pensiones en la UNMSM? 
A) MUY CONFORME        B) CONFORME       C) NI CONFORME/NI 




o investigación  
¿En qué grado está conforme respecto a las bonificaciones 
consideradas por dedicación exclusiva, dedicación a la 
investigación, aguinaldos y otros? 
A) MUY CONFORME        B) CONFORME       C) NI CONFORME/NI 




Situación laboral ¿Cuál es su situación laboral? 
ESTABLE     ( )  (Nombrado) 





¿En qué grado está conforme con las políticas sobre 
nombramientos, contrataciones, ratificaciones y promociones que 
se aplican en la UNMSM? 
A) MUY CONFORME        B) CONFORME       C) NI CONFORME/NI 
INCONFORME    D) INCONFORME       E) MUY INCONFORME 








¿En qué medida la universidad cumple con brindar los programas 
de capacitación y perfeccionamiento permanente al personal 
docente?  
A) MUCHO         B) SUFICIENTE         C) REGULAR         D) POCO         
E) NADA 




¿En qué medida la universidad incentiva y apoya la producción 
intelectual, científica o actividad investigadora de los docentes? 
A) MUCHO         B) SUFICIENTE         C) REGULAR         D) POCO         
E) NADA 
Reconocimiento 
y prestigio social 
Reconocimiento 
público al mérito y/o  
excelencia intelectual 
o investigadora 
¿En qué medida la universidad reconoce y premia la excelencia 
académica y/o producción intelectual, científica o investigadora de 
los docentes?  




promovidos por la 
universidad 
¿En qué medida los programas de bienestar universitario que 
promueve la universidad (seguros, alimentación, vivienda, 
recreación, promoción social) cree valora su condición de 
educador y satisface sus expectativas?  






en materiales y 
equipos 
¿En qué medida la universidad pone a su disposición materiales, 
equipos y recursos tecnológicos didácticos en las aulas y 
laboratorios que optimicen el dictado de sus clases? 
A) MUCHO  B) SUFICIENTE  C) REGULAR   D) POCO    E) NADA 
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Infraestructura de 
aulas y laboratorios  
¿En qué medida la universidad tiene una infraestructura que 
considera le brinda seguridad, comodidad y ambiente adecuado 
para el dictado de sus clases? 






Conocimiento de la 
asignatura 
• Demuestra dominio de la asignatura 
• Explica con claridad 
• Absuelve las preguntas de los estudiantes sobre la asignatura 







• Promueve la participación activa de los alumnos 
• El material didáctico utilizado en clase es actualizado 
• Utiliza el método de evaluación consignado en el silabo  
A) MUY BUENO  B) BUENO  C) REGULAR  D) POR MEJORAR 
Cumplimiento del 
sílabo 
Cumple con lo establecido en el sílabo  





Asiste puntualmente a clases de acuerdo a su programación 
A) MUY BUENO  B) BUENO  C) REGULAR  D) POR MEJORAR 
Interacción personal y 
ética 
• Demuestra valores éticos en su actuar diario 
• Su trato es respetuoso y cordial 
A) MUY BUENO  B) BUENO  C) REGULAR  D) POR MEJORAR 
Fuente: Elaboración propia. 
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3.6. Población y muestra 
Delimitación de la población 
La población de este estudio está conformada por todos los docentes que 
laboraron en la Facultad de Educación en los periodos 2017-I y II y que fueron 
evaluados por los estudiantes a través de la Encuesta de Desempeño Docente 
2017 en la UNMSM. Los docentes evaluados fueron en total 109, por tanto, la 
población corresponde a 109 docentes.  
Tipo de muestreo y Muestra 
El tipo de muestreo aplicado fue de tipo probabilístico. Se escogió el tipo 
probabilístico porque todos los elementos de la población, es decir los 
docentes, tenían la misma posibilidad de ser seleccionados. La selección se 
realizó aleatoriamente o por sorteo.   
Tamaño de la muestra 
La muestra requerida se ha determinado a través de la siguiente fórmula:  
𝑛 =
(𝑍2) (𝑁)(𝑃)(𝑄)
(𝐸2)(𝑁 − 1) + (𝑍2)(𝑃)(𝑄)
 
Dónde:   
  n  =   Tamaño de la muestra. 
N = Tamaño de la población. 
Z  =  Nivel de confianza para la muestra calculada. Con un nivel de 
confianza al 95%, el valor de Z =1.96 
P = Proporción de la población con las características requeridas 
para el estudio. Se considera P=0.8 
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Q = 1 – P = 0.2 
E = Margen de error permitido. Se trabajará con un margen del 5%. 





(0.052)(109 − 1) + (1.962)(0.8)(0.2)
 
   𝑛 = 76 
Por tanto, se trabajará con una muestra de 76 docentes.  
 
3.7. Técnicas e instrumentos de recolección de datos  
Después de haber seleccionado el diseño de investigación adecuado y la 
muestra apropiada, de acuerdo con el enfoque cuantitativo de la 
investigación, el siguiente paso es la recolección de datos pertinentes de las  
variables. 
En este estudio, las técnicas e instrumentos de recolección de datos utilizadas 
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Tabla 4: Técnica e instrumentos de evaluación 
VARIABLE TÉCNICA E INSTRUMENTO 
Variable 1  
Incentivos  
laborales 
Técnica: Encuesta sobre Incentivos 
Laborales que se aplicará a una 
muestra total de 76 docentes. 
Actores: Docentes de la Facultad 
de Educación de la UNMSM. 
Instrumento: Cuestionario de 
encuesta. Tipo de preguntas: 
Cerradas. 
Desarrollo del instrumento: 
Elaboración propia.  
Variable 2  
Desempeño  
docente 
Técnica: Encuesta sobre 
Desempeño Docente 2017.  
Actores: Estudiantes de la Facultad 
de Educación de la UNMSM 
Instrumento: Cuestionario de 
encuesta. Tipo de preguntas: 
cerradas. 
Desarrollo del instrumento: 
Elaborado y aplicado por la 
institución (UNMSM), a finales del 
año 2017.  
Fuente: Elaboración propia. 
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3.7.1. Confiabilidad de instrumentos  
“La confiabilidad de un instrumento de medición se refiere al grado en que 
su aplicación repetida al mismo individuo u objeto produce resultados iguales 
(Hernández-Sampieri et al, 2014, p.200)”. 
En este trabajo, se aplicará el análisis de confiabilidad usando el método Alfa 











Se usará la función análisis de fiabilidad con el SPSS versión 24.   
Para determinar el nivel de confiabilidad del coeficiente Alfa de Cronbach se 
tomará como referencia la escala según De Vellis (García. 2006, p 231), que 
plantea la siguiente valorización: 
Figura 8: Escala de Valoración del Coeficiente Alfa de Cronbach 
 
Dónde: 
k = número de Ítems 
∑ 𝑆1
2𝑘
𝑖=1 = Sumatoria de las varianzas de los Ítems. 
𝑆𝑇
2= Varianza de la suma de los Ítems. 
α = Coeficiente de Alfa de Cronbach. 
    89 
 
3.8 Técnicas de procesamiento y análisis de datos 
Para realizar el análisis estadístico se utilizarán los programas 
computacionales: SPSS Versión 24 (Statical Package for Social Sciences) y 
Microsoft Excel 2016. 
Estadígrafos 
Se obtendrán parámetros descriptivos, de medidas de tendencia central y 
medidas de dispersión, para describir las unidades de estudio. Se obtendrán 
también parámetros de correlación para determinar el nivel de asociación entre 
las variables consideradas (variables intervalares), a través del resultado para 
el coeficiente de correlación lineal producto-momento de Pearson. Se 
elaborarán las tablas y gráficos respectivos y los análisis e interpretación de 
cada uno de ellos. 
Para la variable 1, se ha diseño en total 12 Ítems, de los cuáles se tiene el 
siguiente cuadro de operaciones: 
Ítem  Tipo de Análisis 
01 - 02 Descriptivos 
03 - 12 Descriptivos/Correlaciones 
Para la variable 2, el diseño establece el empleo de 5 Ítems, para los cuáles 
tiene el siguiente cuadro de operaciones estadísticas: 
Ítem  Tipo de Análisis 
01 – 05 Descriptivos/Correlaciones 
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Coeficiente de correlación 
El coeficiente de correlación de Pearson (r), se calcula luego de obtener las 
puntuaciones de una muestra en dos variables. La fórmula de Pearson es:  
 
El resultado de r es un número decimal entre -1 y 1. El valor indica la magnitud 
o grado de relación entre las variables y el signo el tipo de relación. Si es 
positivo indica una relación directa entre variables, es decir, que el incremento 
en una variable implica el incremento de la otra o viceversa. Si es negativo 
indica una relación inversa entre variables, es decir, el incremento en una 
variable implica el decremento de la otra variable o viceversa. Mientras más se 
acerque a +1 o -1 la correlación encontrada es más intensa y mientras más se 
acerque a 0 es más débil.  Se tomará la siguiente escala de valoración para r:     
Figura 9: Escala de valoración para Correlación Pearson 
 
Fuente: Tomado de Hernández-Sampieri et al, 2014, p305. 
𝑟 =
𝑛(∑𝑋𝑌)− (∑𝑋)(∑𝑌)
 𝑛(∑𝑋2) − (∑𝑋)2 𝑛(∑𝑌2) − (∑𝑌)2
 
Donde:  n=  Tamaño de la muestra 
X =  Variable 1 
Y =  Variable 2 
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CAPÍTULO IV: PRESENTACIÓN DE RESULTADOS 
4.1. Resultado de análisis de confiabilidad 
Se sometió a prueba los instrumentos utilizados para medir las variables 1 y 2 
mediante el análisis de Confiabilidad de Cronbach, usando el software SPSS 
v24 obteniendo los siguientes resultados: 
Variable 1: El resultado obtenido para los ítems del instrumento Encuesta a los 
docentes de la Facultad de Educación de la UNMSM sobre Incentivos 
Laborales arroja un valor de 0.795 lo que significa RESPETABLE confiabilidad. 
(según De Vellis, citado por García. 2006, p 231). 
Tabla 5: Confiabilidad interna para la variable 1 
 
Variable 2: El resultado obtenido para los ítems del instrumento Encuesta a los 
alumnos de la Facultad de Educación de la UNMSM sobre Desempeño 
Docente arroja un valor de 0.862, lo que significa una MUY BUENA 
confiabilidad, (según De Vellis, citado por García. 2006, p 231). 
Tabla 6: Confiabilidad interna para la variable 2 
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4.2. Estadísticos de la Variable 1: Incentivos laborales 
4.2.1. Estadísticos de la Variable 1 por Ítems 
Ítem 01: Sexo 
Se determinó los porcentajes de docentes hombres y docentes mujeres 
presentes en la muestra representativa. 
Tabla 7: Distribución de frecuencias Var1-Item1  
 
Figura 10: Distribución de frecuencias Var1-Ítem 1  
 
INTERPRETACIÓN: Del gráfico junto con la tabla anterior, se muestra que 
existe aproximación entre la composición de mujeres y hombres para el 
grupo de docentes encuestados.  (51.3% y 48.7%, respectivamente). 
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Ítem 02: Edad 
Se determinó el porcentaje de edades de los docentes encuestados en la 
muestra representativa, que se muestra en la siguiente tabla. 
 Tabla 8: Distribución de frecuencias Var1-Ítem 2  
 
Figura 11: Distribución de frecuencias Var1-Item2  
 
INTERPRETACIÓN: La tabla y el gráfico anterior muestra que la media para 
las edades de docentes es de 54.78 años con una desviación estándar de 
7.546 años. Por otro lado, el coeficiente de asimetría, igual a 0.334, indica 
que hay más edades por encima de la edad promedio; asimismo el valor del 
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coeficiente de curtosis, con un valor de 0.356, indica que las edades están 
muy cercanas al valor del promedio de las edades. 
Dimensión 1: Beneficios económicos 
Ítem 03: ¿En qué grado está conforme con las remuneraciones vigentes para 
docentes en actividad y cesantes (sueldos y pensiones) de la UNMSM? 
Tabla 9: Distribución de frecuencias Var1-Ítem 3  
 
Figura 12: Distribución de frecuencias Var1-Ítem 3  
 
INTERPRETACIÓN: La tabla y el gráfico anterior muestra que más del 50% 
de docentes declara estar Inconforme con las remuneraciones vigentes y un 
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26.32% declara estar Muy inconforme. Es decir, de cada 4 docentes, 3 
declaran estar Inconformes o Muy Inconformes (76.32%).  Solo un 18.42% 
muestra conformidad media y apenas el 1.32% se muestra Conforme. 
Ítem 04: ¿En qué grado está conforme con las bonificaciones otorgadas por 
dedicación exclusiva, dedicación a la investigación, aguinaldos y otros? 
Tabla 10: Distribución de frecuencias Var1-Ítem 4  
 
Figura 13: Distribución de frecuencias Var1-Ítem 4  
 
 
INTERPRETACIÓN: De la tabla y el gráfico anterior podemos ver que más 







Válido Muy inconforme 20 26,3 26,3 26,3 
Inconforme 38 50,0 50,0 76,3 
Ni conforme /Ni 
disconforme 
15 19,7 19,7 96,1 
Conforme 3 3,9 3,9 100,0 
Total 76 100,0 100,0  
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Inconformes. Un 19.74% manifiesta indiferencia al respecto y solo un 3.95% 
manifiesta conformidad con las políticas de bonificaciones. 
Dimensión 2: Estabilidad laboral 
Ítem 05: ¿Cuál es su situación laboral? 
Tabla 11: Distribución de frecuencias Var1- Ítem 5  
 
Figura 14: Distribución de frecuencias Var1-Ítem 5  
 
INTERPRETACIÓN: De la tabla y el gráfico anterior podemos ver que 
exactamente el 75% de docentes manifiesta que su condición laboral es 
Estable. El 25% manifiesta que es No estable. Por tanto, de cada 4 docentes, 
3 son estables y uno es No estable. 
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Ítem 06: ¿En qué grado está conforme con las políticas de nombramientos, 
contrataciones, ratificaciones y promociones de docentes según reglamento 
en la UNMSM? 
Tabla 12: Distribución de frecuencias Var1- Ítem 6  
 
Figura 15: Distribución de frecuencias Var1-Ítem 6  
 
INTERPRETACIÓN: Tanto la tabla como el gráfico muestran que hay un 
32.89% que se muestra Ni conforme Ni disconforme. Un 28.95% se muestra 
Inconforme y luego un 21.05% dice estar Muy Inconforme. Un 17.11% se 
muestra Conforme con las políticas de nombramiento, contrataciones, 
ratificaciones. Los valores están repartidos. 
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Dimensión 3: Crecimiento profesional u oportunidades de carrera 
Ítem 07: ¿En qué medida la universidad cumple con brindar programas de 
capacitación y actualización permanente al docente? 
Tabla 13: Distribución de frecuencias Var1-Ítem 7 
 
Figura 16: Distribución de frecuencias Var1-Ítem 7 
 
INTERPRETACIÓN: Tanto la tabla como el gráfico muestran que hay un 
40.79% que cree que la universidad cumple Poco con este incentivo y de 
igual forma otro 40.79% indica que cumple Regular. Un 17.11% indica que 
es Suficiente el cumplimiento y solo un 1.32% indica que el cumplimiento 
con programas de capacitación y otros es nulo (Nada). 
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Ítem 08: ¿En qué medida la universidad incentiva y apoya la producción 
intelectual, científica o dedicación a la investigación de los docentes? 
Tabla 14: Distribución de frecuencias Var1-Ítem 8 
 
Figura 17: Distribución de frecuencias Var1-Ítem 8 
 
INTERPRETACIÓN: Tanto la tabla como el gráfico muestran que hay un 
46.05% que indican que el apoyo es Regular. Un 36.84% de encuestados 
indican que el apoyo es Poco. Solo un 15.79% indican que es Suficiente, 
mientras que solo 1.32% dicen que es Mucho el incentivo a la producción 
intelectual, científica o dedicación a la investigación de los docentes. 
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Dimensión 4: Reconocimiento y prestigio social 
Ítem 09: ¿En qué medida la universidad reconoce la excelencia académica 
y/o producción intelectual, científica e investigadora de docentes? 
Tabla 15: Distribución de frecuencias Var1-Ítem 9 
 
Figura 18: Distribución de frecuencias Var1-Ítem 9 
 
INTERPRETACIÓN: Tanto la tabla como el gráfico muestran que un 35.53% 
de encuestados indican Regular apoyo, seguido de un 31.58% que indica 
Poco apoyo y luego un 28.95% que dice haber Suficiente apoyo. Los valores 
extremos Nada tiene un 2.63% y Mucho un 1.32%. Los valores centrales se 
encuentras repartidos. 
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Ítem 10: ¿En qué medida los programas de bienestar universitario que 
promueve la universidad (seguro, alimentación, vivienda, recreación) cree 
valora su condición de educador y satisface sus expectativas? 
Tabla 16: Distribución de frecuencias Var1-Ítem 10 
 
Figura 19: Distribución de frecuencias Var1-Ítem 10 
 
INTERPRETACIÓN: Tanto la tabla como el gráfico muestran que hay un 
40.79% que dice tener una conformidad Regular, pero un 32.89% tiene una 
conformidad Suficiente, mientras que un 21.05% manifiesta Poca 
conformidad. Solo un 5.26% dicen estar Muy conformes con los Programas 
de Bienestar en esta universidad. 
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Dimensión 5: Disposición de recursos didácticos e infraestructura 
Ítem 11: ¿En qué medida la universidad ha dotado de recursos didácticos 
(materiales y equipos tecnológicos) las aulas/auditorios/laboratorios que 
faciliten el dictado de sus clases? 
Tabla 17: Distribución de frecuencias Var1-Ítem 11 
 
Figura 20: Distribución de frecuencias Var1-Ítem 11 
 
INTERPRETACIÓN: Tanto la tabla como el gráfico muestran que hay un 
mayoritario 44.7% de encuestados que indican es Regular. Un 28.9% opinan 
que es Poco y un 18.4% cree que es Suficiente. Hay un 5.3% que opina que 
es nula. 
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Ítem 12: ¿En qué medida la universidad tiene una infraestructura que le 
brinda seguridad, comodidad y ambiente adecuado para el dictado de sus 
clases? 
Tabla 18: Distribución de frecuencias Var1-Ítem 12 
 
Figura 21: Distribución de frecuencias Var1-Ítem 12 
 
INTERPRETACIÓN: Tanto la tabla como el gráfico muestran que hay un alto 
47.37% de encuestados que creen que la infraestructura es Regularmente 
adecuada, seguido de un 31.58% que la considera Suficientemente 
adecuada. Sin embargo, un 21.05% cree que aún es solo Poco adecuada. 
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4.2.2. Estadísticos de la Variable 1 por Dimensiones 
I) Dimensión beneficios económicos 
Tabla 19: Distribución de Frecuencias Dim. Beneficios Económicos 
 
Figura 22: Distribución de frecuencias Dim. Beneficios Económicos 
 
INTERPRETACIÓN: De la tabla y gráfico conjunto se aprecia que el 
porcentaje más alto de 44.7% de encuestados dicen estar Inconformes con 
este beneficio. Sigue un 28.9% que se muestran Muy Inconformes. Un 11,8 
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II) Dimensión estabilidad económica 
Tabla 20:  Distribución de Frecuencias Dim. Estabilidad Laboral 
 
Figura 23: Distribución de frecuencias Dim. Estabilidad Laboral 
 
INTERPRETACIÓN: De la tabla y gráfico conjunto se aprecia que los 
porcentajes están distribuidos. El más alto, un 31.6% está Conforme y un 
17.1% está Muy Conforme, es decir que un total de 48.7% están Conformes 
o Muy Conformes con este incentivo. Por otra parte, un 30.3% está Muy 
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III) Dimensión crecimiento profesional 
Tabla 21: Distribución de Frecuencias Dim. Crecimiento Profesional 
 
Figura 24: Distribución de frecuencias Dim. Crecimiento Profesional 
  
 
INTERPRETACIÓN: De la tabla y gráfico conjunto se aprecia que el mayor 
porcentaje de un 40.8% tienen una conformidad Media o Regular. Le sigue 
sin embargo un 25% que se muestran Muy Inconformes y un 18.4% que se 
muestran Inconformes. Un 15.8% ticen estar Conformes o Muy Conformes 
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IV) Dimensión reconocimiento y prestigio social 
Tabla 22: Distribución de Frecuencias Dim. Reconoc. y Prestigio Social 
 
Figura 25: Distribución de frecuencias Dim. Reconoc. Y Prestigio Social 
 
 
INTERPRETACIÓN: De la tabla y gráfico conjunto se aprecia que el mayor 
porcentaje de un 34.2% se muestra Inconforme con esta dimensión, seguido 
de cerca por un 30.3% que se muestra Muy Inconforme. Es decir, un poco 
más del 60% se muestran Muy Inconformes o Inconformes. Un 18.4% 
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V) Dimensión recursos didácticos e infraestructura 
Tabla 23: Distribución de Frecuencias Dim. Recursos Didácticos e Infraestructura 
 
Figura 26: Distribución de frecuencias Dim. Recursos Didácticos e Infraestructura 
 
 
INTERPRETACIÓN: De la tabla y gráfico conjunto se aprecia que un 40.8% 
califican esta dimensión como Buena. Con diferencia, un 19.7% la califican 
como Regular, seguida de un 15.8% que la califican como Óptima. Sin 
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4.2.3. Estadísticos de la Variable 1 Global 
Tabla 24: Distribución de frecuencias Variable1: Incentivos Económicos 
 
Figura 27: Distribución de frecuencias Variable1: Incentivos Laborales 
 
 
INTERPRETACIÓN: De la tabla y gráfico conjunto se aprecia que para la 
variable Incentivos Laborales, el porcentaje mayoritario de 47.4% de 
encuestados dicen tener una conformidad Media. Luego un total de  31.6% 
indican estar Inconformes o Muy Inconformes y un 21% indica estar 
Conforme o Muy Conforme. 
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4.3. Estadísticos de la Variable 2: Desempeño docente  
4.3.1. Estadísticos de la variable 2 por ítems 
I) Conocimiento de la asignatura 
Tabla 25: Distribución de frecuencias Conocimiento de la asignatura  
 
Figura 28: Distribución de frecuencias Conocimiento de la asignatura 
 
 
INTERPRETACIÓN: De la tabla y gráfico conjunto se aprecia que el más 
alto porcentaje de 40,8% califica el Conocimiento de la asignatura por parte 
del docente como Bueno. Por debajo un 19.7% lo considera Regular y cerca 
un 15.8% lo considera Óptimo, pero también un 14.5% lo considera 
Deficiente. Solo un 9.2% cree que es Muy Deficiente. 






Válido Muy Deficiente 7 9,2 9,2 9,2 
  Deficiente 11 14,5 14,5 23,7 
  Regular 15 19,7 19,7 43,4 
  Bueno 31 40,8 40,8 84,2 
  Óptimo 12 15,8 15,8 100,0 
  Total 76 100,0 100,0  
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II) Asistencia y puntualidad 
Tabla 26: Distribución de frecuencias Asistencia y puntualidad 
 
Figura 29: Distribución de frecuencias Asistencia y puntualidad 
 
 
INTERPRETACIÓN: De la tabla y gráfico conjunto se aprecia que el mayor 
porcentaje, aunque no muy alto de 32.9% califican como Óptima la 
Asistencia y puntualidad de los docentes, seguidos de un 30.3% que la 
califican como Buena y un 21.1% como Regular. Un 15.8% la consideran 
Deficiente o Muy Deficiente. 
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III) Interacción personal y ética 
Tabla 27: Distribución de frecuencias Interacción personal y ética 
 
Figura 30: Distribución de frecuencias Interacción personal y ética 
 
 
INTERPRETACIÓN: De la tabla y gráfico conjunto se aprecia que la mitad 
de estudiantes, un 50% califica como Buena la Interacción personal y 
ética de los docentes. Por debajo, un 19,7% la considera Regular seguido 
de un 17.1% que la considera Óptima. Solo un 13.1% cree que es 
Deficiente o Muy Deficiente. 
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IV) Capacidad didáctica 
Tabla 28: Distribución de frecuencias Capacidad didáctica 
 
Figura 31: Distribución de frecuencias Capacidad didáctica 
 
 
INTERPRETACIÓN: De la tabla y gráfico conjunto se aprecia que, hay dos 
valores repartidos por igual, que son un 35.5% que opina que la Capacidad 
didáctica del docente es Regular y otro 35.5% que opina que es Buena. Por 
debajo hay un 19.7% que cree que es Deficiente. Los valores extremos son 
bajos. Un 5.3% cree que es Óptima y un 3.9% por el contrario dice que es 
Muy Deficiente.  
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V) Cumplimiento del silabus 
Tabla 29: Distribución de frecuencias Cumplimiento del silabus 
 
Figura 32: Distribución de frecuencias Cumplimiento del silabus 
 
 
INTERPRETACIÓN: De la tabla y gráfico conjunto se aprecia que los valores 
están repartidos, pero prevalecen los valores de la derecha, los más 
positivos. El valor más alto es un 27% que dice sobre el Cumplimiento del 
silabo por parte del docente que es Bueno y muy seguido, un 26,3% dice 
que es Óptimo. Es decir, un 53.9%, un poco más de la mitad de estudiantes 
cree que esta dimensión es Buena u Óptima. Mas abajo, un 21.1% dice que 
es Regular, pero también un 25% opina que es Deficiente o Muy deficiente. 
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4.3.2. Estadísticos de la Variable 2 por dimensiones 
I) Dimensión disciplinar 
Tabla 30: Distribución de frecuencias Var2-Dimensión Disciplinar  
 
Figura 33: Distribución de frecuencias Var2-Dimensión Disciplinar 
 
 
INTERPRETACIÓN: De la tabla y gráfico conjunto se aprecia que un 40.8% 
califican esta dimensión como Buena. Con diferencia, un 19.7% la califican 
como Regular, seguida de un 15.8% que la califican como Óptima. Sin 
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II) Dimensión pedagógica 
Tabla 31: Distribución de frecuencias Var2-Dimensión Pedagógica 
 
Figura 34: Distribución de frecuencias Var-Dimensión Pedagógica 
 
INTERPRETACIÓN: De la tabla y gráfico conjunto se aprecia que el mayor 
valor un 34.2%, que no es un valor muy alto, califican la Dimensión 
Pedagógica como Buena, pero cerca de este valor, un 27.6% la consideran 
Regular y muy cerca también un 22.4.3% la consideran Deficiente. Solo un 
11.8% la consideran Óptima y por último un 3.9% cree que es Muy 
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III) Dimensión personal 
Tabla 32: Distribución de frecuencias Var2-Dimensión Personal 
 
Figura 35: Distribución de frecuencias Var2-Dimensión Personal 
 
 
INTERPRETACIÓN: De la tabla y gráfico conjunto se aprecia que el valor 
más alto corresponde al 38.2% que califican la Dimensión Personal como 
Óptima, seguido de cerca por un 32.9% que la califican como Buena. Es 
decir, un 71.1% la consideran Buena u Óptima siendo la dimensión mejor 
valorada. Un 22.4 la consideran Regular y solo un 6.6% la consideran 
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4.3.2. Estadísticos de la Variable 2 Global 
Tabla 33: Distribución de frecuencias Variable2: Desempeño Laboral 
 
 Figura 36 Distribución de frecuencias Variable2: Desempeño Laboral 
 
INTERPRETACIÓN: De la tabla y gráfico conjunto se aprecia que, sobre el 
Desempeño Docente en forma global, un 35% lo califican como Bueno y un 
25% lo califican como Optimo. Es decir que un 60.53% tiene una apreciación 
de Buena u Óptima sobre esta variable. Un 26.32 lo califican como Regular, 
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4.4. Prueba de correlación 
 I) Correlación entre los beneficios económicos y el desempeño docente 
Tabla 34: Correlación beneficios económicos y desempeño docente 
 
Observando la tabla, se tiene un valor r=0.411 para la correlación de 
Pearson, que, de acuerdo a la tabla propuesta por Sampieri, se trata de una 
Correlación Positiva Débil. 
II) Correlación entre la estabilidad laboral y el desempeño docente 
Tabla 35: Correlación estabilidad laboral y desempeño docente 
Observando la tabla, se tiene un valor de 0.044 para la correlación de 
Pearson, que, de acuerdo a la tabla propuesta por Sampieri, la Correlación 
es Muy Débil, muy cercana a 0. 
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III) Correlación entre el crecimiento profesional y el desempeño docente 
Tabla 36: Correlación crecimiento profesional y desempeño docente 
 
Observando la tabla, se tiene un valor de 0.337 para la correlación de 
Pearson, que, de acuerdo a la tabla propuesta por Sampieri, se trata de una 
Correlación Positiva Débil. 
 
IV) Correlación entre el reconocimiento y prestigio social y el desempeño 
docente  
Tabla 37: Correlación reconocimiento y prestigio social y desempeño docente 
 
Observando la tabla, se tiene un valor de 0.223 para la correlación de 
Pearson, que, de acuerdo a la tabla propuesta por Sampieri, se trata de una 
Correlación Positiva Muy Débil. 
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V) Correlación entre recursos didácticos y desempeño docente 
Tabla 38: Correlación recursos materiales didácticos y desempeño docente 
 
Observando la tabla, se tiene un valor de 0.427 para la correlación de 
Pearson, que, de acuerdo a la tabla propuesta por Sampieri, se trata de una 
Correlación Positiva Débil. 
4.5. Prueba de hipótesis 
4.5.1. Prueba de hipótesis específicas 
Hipótesis 1: Existe relación entre los beneficios económicos y el desempeño 
docente 
Ho: r = 0 No existe relación entre los beneficios económicos y el desempeño 
docente. 
Ha: r  0 Existe relación entre los beneficios económicos y el desempeño 
docente. 
Tabla 39: Coeficiente r de Pearson y Sig bilateral para Hipótesis 1 
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De la tabla, se muestra r= 0.411, que indica que existe Correlación Positiva 
Débil entre beneficios económicos y desempeño docente. Dado que valor 
de Sig. Bilateral es 0.00 < 0.05, se anula Ho y se acepta Ha, debido a esta 
evidencia significativa. 
CONCLUSIÓN: Se acepta la hipótesis 
Hipótesis 2: Existe relación entre la estabilidad laboral y el desempeño 
docente 
Ho: r = 0 No existe relación entre la estabilidad laboral y el desempeño 
docente. 
Ha: r  0 Si existe relación entre la estabilidad laboral y el desempeño 
docente. 
Tabla 40: Coeficiente r de Pearson y Sig bilateral para Hipótesis 2 
 
De la tabla se observa r= 0.044, que significa una Correlación positiva muy 
débil entre estabilidad laboral y desempeño docente. Dado que el valor e 
Sig. Bilateral es 0.703 > 0.05, se acepta Ho y se rechaza Ha, debido a esta 
evidencia significativa. 
CONCLUSIÓN: No se acepta la hipótesis 
Hipótesis 3: Existe Relación entre crecimiento profesional y el desempeño 
docente 
Ho: r = 0 No existe relación entre crecimiento profesional y el desempeño 
docente. 
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Ha: r  0 Si existe relación entre las oportunidades de crecimiento profesional 
y el desempeño docente. 
Tabla 41: Coeficiente r de Pearson y Sig bilateral para Hipótesis 3 
 
De la tabla anterior se observa que r=0.337 que significa que existe 
Correlación Positiva Débil entre crecimiento profesional y desempeño 
docente. Dado que el valor de Sig. Bilateral es 0.003 < 0.05, se rechaza Ho 
y se acepta Ha, debido a esta evidencia significativa. 
CONCLUSIÓN: Se acepta la hipótesis 
Hipótesis 4: Existe relación entre el reconocimiento y prestigio social y el 
desempeño docente 
Ho: r = 0 No existe relación entre el reconocimiento y prestigio social y el 
desempeño docente. 
Ha: r  0 Si existe relación entre el reconocimiento y prestigio social y el 
desempeño docente. 
Tabla 42: Coeficiente r de Pearson y Sig bilateral para Hipótesis 4 
 
De la tabla anterior se observa que valor de r=0.223 lo que significa que 
existe una Correlación Positiva Muy Débil entre el reconocimiento y prestigio 
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y desempeño docente. Dado que el valor de Sig. Bilateral es 0.053 > 0.05, 
se acepta Ho y se rechaza Ha, debido a esta evidencia significativa. 
CONCLUSIÓN: No se acepta la hipótesis 
Hipótesis 5: Existe relación entre la disposición de recursos didácticos y el 
desempeño docente. 
Ho: r = 0 No existe relación entre la disposición de recursos didácticos y el 
desempeño docente. 
Ha: r  0 Si existe relación entre la disposición de recursos didácticos y el 
desempeño docente. 
Tabla 43: Coeficiente r de Pearson y Sig bilateral para Hipótesis 5 
 
De la tabla anterior se observa que r=0.427 lo que significa que existe una 
Correlación Positiva Débil entre la disposición de recursos didácticos y el 
desempeño docente. Dado que el valor de Sig. Bilateral es 0.000 < 0.05, se 
rechaza Ho y se acepta Ha, debido a esta evidencia significativa. 
CONCLUSIÓN: Se acepta la hipótesis. 
 
4.5.2. Prueba de hipótesis general 
Hipótesis general 
Existe relación entre los incentivos laborales normados en la Facultad de 
Educación de la UNMSM y el desempeño laboral de sus docentes. 
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Ho: r = 0 No existe relación entre los incentivos laborales de la Facultad de 
Educación de la UNMSM y el desempeño docente. 
Ha: r  0 Si existe relación entre los incentivos laborales de la Facultad de 
Educación de la UNMSM y el desempeño docente. 
Tabla 44: Coeficiente r de Pearson y Sig bilateral para Hipótesis General 
 
De la tabla se demuestra que si existe una correlación entre las variables 
incentivos laborales en la Facultad de Educación de la UNMSM y el 
desempeño docente con un valor r=0.426 que corresponde a una 
Correlación Positiva Débil. Dado que valor de Sig. Bilateral es 0.000 < 0.05, 
se rechaza Ho y se acepta Ha, debido a esta evidencia significativa. 
CONCLUSIÓN: Se acepta la hipótesis general. 
4.6. Discusión de resultados 
Los resultados del estudio señalan que existe evidencia para afirmar que los 
incentivos laborales se encuentran relacionados con el desempeño docente, 
sin embargo, el valor de correlación es de 0.426, que se valora como una 







Incentivos_Laborables Correlación de Pearson 1 ,426** 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 74 74 
Desempeño_Docente Correlación de Pearson ,426** 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 74 76 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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El resultado de correlación hallado, tiene sustento con los resultados 
estadísticos descriptivos que señalan que para la variable incentivos 
laborales, el nivel de conformidad bajo la percepción de los docentes es en 
forma global “Regular”, mientras que, por otro lado, para la variable 
desempeño docente, bajo la percepción de los estudiantes la calificación 
global es “Buena”.   
El hecho que el desempeño docente haya sido calificado como “Bueno” a 
pesar que la conformidad de los docentes con los incentivos laborales fue 
calificado como “Regular”, podría explicarse con el hecho que el desempeño 
laboral se ve influenciado por los tipos de motivación extrínseca e intrínseca 
relacionadas a los incentivos laborales.  
Se propone que, en el caso de este estudio, la motivación intrínseca de los 
docentes de la facultad de Educación (que no se consideró como parte de los 
incentivos laborales), habría sido superior a la motivación extrínseca, 
representadas por los incentivos laborares considerados. Esta proposición 
está de acuerdo con la afirmación de Revilla (2016), para quien la motivación 
intrínseca permite a la persona, en este caso permitió al docente, manejar su 
desempeño con total control y capacidad de autorreforzarse. De igual modo, 
en conformidad a lo que sostienen Jiménez y Bueno (2003), los docentes 
habrían tenido buen desempeño laboral al ser motivados internamente por la 
satisfacción y bienestar personal que genera en ellos el ejercicio de su 
profesión. Finalmente, como asegura Chiavenato (2005), los docentes 
habrían logrado satisfacción interior a través de su crecimiento individual, 
autorreconocimiento profesional y la autorrealización. 
    127 
 
Por otro lado, la variable incentivos laborales es similar a la variable 
satisfacción laboral y ambos deberían relacionarse de forma directa y con 
contundencia con el desempeño docente. En el caso de este estudio, la 
correlación fue categorizada como débil, lo cual no es corroborado por los 
hallazgos de la investigación de Salluca (2010), quien, al haber realizado un 
estudio sobre la relación entre los niveles de satisfacción laboral y desempeño 
docente en I.E. del Callao, mostró resultados donde se evidencia Correlación 
Positiva Fuerte entre estas variables a diferencia del resultado en este trabajo 
que evidencia Correlación Positiva Débil.   
Según los resultados descriptivos, hay disconformidad de los docentes con 
los incentivos de tipo económico (sueldos, pensiones, bonos) y no lo están 
con algunos incentivos de tipo no económico como crecimiento profesional. 
Este planteamiento coincide con lo expresado por Trujillo (2016), quien, en su 
trabajo de investigación, sustenta que los incentivos laborales no económicos 
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CONCLUSIONES 
PRIMERA.- De acuerdo a los resultados obtenidos de la prueba de hipótesis, se 
ACEPTA la hipótesis general y se CONCLUYE que existe relación directa entre los 
Incentivos laborales bajo la percepción de los docentes y su desempeño bajo la 
percepción de los estudiantes de la facultad de Educación de la Universidad 
Nacional Mayor de San Marcos, con un valor de correlación r=0.426. Se destaca 
que este nivel de correlación se categoriza como correlación POSITIVA DÉBIL, es 
decir poco significativa. 
SEGUNDA.- De acuerdo a los resultados descriptivos para la variable Incentivos 
Laborales en forma global, el nivel de conformidad, según la percepción de los 
docentes es  CONFORMIDAD MEDIA.  
TERCERA.- De acuerdo a los resultados descriptivos para la variable Desempeño 
Docente, en forma global, la calificación alcanzada, según la percepción de los 
estudiantes es BUENO.  
CUARTA.- De acuerdo a los resultados en las pruebas de hipótesis, se acepta la 
hipótesis específica 1 y se concluye que existe relación entre beneficios 
económicos y desempeño docente, con valor de correlación r=0.411 y Sig.=0.00. 
La categorización corresponde a una Correlación Positiva Débil.  
QUINTA.- De acuerdo a los resultados en las pruebas de hipótesis, se rechaza la 
hipótesis específica 2 y se concluye que no existe relación entre la estabilidad 
laboral y desempeño docente, con valor de correlación r=0.044 y Sig.=0.703.   
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SEXTA.- De acuerdo a los resultados en las pruebas de hipótesis, se acepta la 
hipótesis específica 3 y se concluye que existe relación entre el crecimiento 
profesional y desempeño docente, con valores r=0.337 y Sig.= 0.003. La 
categorización corresponde a una Correlación Positiva Débil.  
SETIMA.- De acuerdo a los resultados en las pruebas de hipótesis, se rechaza la 
hipótesis específica 4 y se concluye que no existe relación entre reconocimiento y 
prestigio social y el desempeño docente con valores r=0.223 y Sig.= 0.053.   
OCTAVA.- De acuerdo a los resultados en las pruebas de hipótesis, se acepta la 
hipótesis específica 5 y se concluye que existe relación entre la disposición de 
recursos didácticos y el desempeño docente, con valores r=0.427 y Sig.= 0.000. La 
categorización corresponde a una Correlación Positiva Débil.  
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RECOMENDACIONES 
PRIMERA.-  Se recomienda a los investigadores interesados, desarrollar 
investigaciones similares a la presente, donde se relacionen incentivos laborales y  
desempeño docente a fin de apoyar o refutar los resultados obtenidos en este 
trabajo que indican la existencia de una correlación no contundente.  
SEGUNDA.- Se recomienda a los investigadores realizar investigaciones similares, 
incluir factores intrínsecos o extrínsecos en los incentivos laborales que apoyen o 
refuten los resultados obtenidos en este trabajo sobre las hipótesis específicas que 
concluyen que no existe relaciones entre estabilidad laboral y desempeño docente 
y reconocimiento y prestigio social con desempeño docente. 
TERCERA.-  Se recomienda a las autoridades académicas de la UNMSM, dados 
los resultados obtenidos sobre la variable Incentivos Laborales mejorar en la 
medida de sus posibilidades como institución dichos incentivos teniendo en cuenta 
que el resultado global de conformidad fue valorado solo como “Regular”.  
CUARTA.- Se recomienda a las autoridades académicas de la UNMSM, continuar 
con la aplicación de las encuestas a los estudiantes sobre evaluación del 
desempeño docente, dado los buenos resultados obtenidos ya que en forma global 
los estudiantes califican el desempeño de sus docentes como “Bueno”.  
QUINTA.- Se recomienda a los órganos gerenciales y las autoridades académicas 
de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos, demandar al Estado y a las 
instancias competentes diseñar y aplicar un programa efectivo de Incentivos 
Laborales para los docentes, dado que no existe ningún plan diseñado o aplicado 
en la actualidad. 
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ANEXOS 
ANEXO 1 -  INSTRUMENTO N° 1 
CUESTIONARIO DE ENCUESTA PARA DOCENTES DE LA FACULTAD DE 
EDUCACIÓN DE LA UNMSM SOBRE INCENTIVOS LABORALES 
 
Sr.(a) Docente San Marquino:  
La presente encuesta tiene por objeto conocer su opinión sobre los incentivos 
laborales contenidos en leyes y reglamentos que rigen en la UNMSM y el impacto 
que tiene en usted y su labor.  
Pedimos conteste las siguientes preguntas con la mayor sinceridad posible. Su 
opinión es sumamente valiosa para el trabajo de investigación realizado.  
Agradecemos anticipadamente su colaboración. 
 
DATOS PERSONALES:  
1) Edad: ______ 
2) Sexo:    (  ) M     (  )  F 
Marque la opción que mejor refleje su respuesta u opinión personal. 
 
Respecto a los beneficios económicos (sueldos y pensiones), responda: 
3) ¿En qué grado está conforme con las escalas de remuneraciones vigentes para 
docentes en actividad y cesantes de la UNMSM? 
A) MUY CONFORME        B) CONFORME       C) NI CONFORME/NI INCONFORME     
D) INCONFORME       E) MUY INCONFORME 
4) ¿En qué grado está conforme con las bonificaciones otorgadas por dedicación 
exclusiva, dedicación a la investigación, aguinaldos y otras? 
A) MUY CONFORME        B) CONFORME       C) NI CONFORME/NI INCONFORME     
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D) INCONFORME       E) MUY INCONFORME 
Respecto a la estabilidad laboral, responda lo siguiente: 
5) ¿Cuál es su situación laboral? 
 ESTABLE  ( )  (Nombrado) 
 NO ESTABLE ( )  (Contratado, Tiempo parcial) 
6) ¿En qué grado está conforme con las políticas sobre nombramientos, 
contrataciones, ratificaciones y promociones que estipulan los reglamentos en 
la UNMSM? 
A) MUY CONFORME        B) CONFORME       C) NI CONFORME/NI INCONFORME     
D) INCONFORME       E) MUY INCONFORME 
 
Respecto al crecimiento profesional u oportunidades de carrera docente, 
responda lo siguiente: 
7) ¿En qué medida la universidad cumple con brindar los programas de 
capacitación y perfeccionamiento permanente al personal docente?  
A) MUCHO          B) SUFICIENTE         C) REGULAR         D) POCO         E) NADA 
 
8) ¿En qué medida la universidad incentiva y apoya la producción intelectual, 
científica o actividad investigadora de los docentes? 
A) MUCHO          B) SUFICIENTE         C) REGULAR         D) POCO         E) NADA 
 
Respecto al reconocimiento y prestigio social, responda lo siguiente: 
9) ¿En qué medida la universidad reconoce públicamente y premia la excelencia 
académica y/o producción intelectual, científica e investigadora de los 
docentes?  
A) MUCHO          B) SUFICIENTE         C) REGULAR         D) POCO         E) NADA 
10) ¿En qué medida los programas de bienestar universitario que promueve la 
universidad (seguros, alimentación, vivienda, recreación, promoción social) 
cree valora su condición de educador y satisface sus expectativas?  
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A) MUCHO          B) SUFICIENTE         C) REGULAR         D) POCO         E) NADA 
 
Respecto a los materiales, equipos y recursos tecnológicos a disposición 
del docente para el óptimo dictado de clases, responda lo siguiente: 
11) ¿En qué medida la universidad pone a su disposición recursos didácticos 
(materiales, recursos y equipos tecnológicos) didácticos en las aulas y 
laboratorios que optimicen el dictado de sus clases? 
A) MUCHO          B) SUFICIENTE         C) REGULAR         D) POCO         E) NADA 
 
12) ¿En qué medida la universidad tiene una infraestructura que considera le 
brinda seguridad, comodidad y ambiente adecuado para el óptimo dictado de 
sus clases? 
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ANEXO 2 - INSTRUMENTO N° 2 
 
ENCUESTA DE EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO DOCENTE APLICADA A 
ESTUDIANTES DE LA FACULTAD DE EDUCACIÓN DE LA UNMSM 
 
La presente encuesta es ANÓNIMA, permite conocer la opinión del estudiante 
acerca del desempeño docente, con el propósito de mejora. 
 






Año de Estudios…………………………………………………………………………. 
Asignatura………………………………………………………………………………….. 
Código del Curso………………………………………………………………………… 
Nombres y Apellidos del Docente………….………………...………………………….. 
 
 
II. INSTRUCCIONES PARA EL LLENADO DE LA ENCUESTA 
 
Encierre en un círculo el puntaje que corresponda según la siguiente escala: 
 
0.25 0.50 0.75 1.00 
Por mejorar Regular Bueno Muy bueno 
 
 




CRITERIOS DE DESEMPEÑO DOCENTE PUNTAJE 
I. CONOCIMIENTO DE LA ASIGNATURA 
1. Demuestra dominio de la asignatura 0.25 0.50 0.75 1.00 
2. Explica con claridad 0.25 0.50 0.75 1.00 
3. Absuelve las preguntas de los estudiantes 
sobre la asignatura 
0.25 0.50 0.75 1.00 
II. ASISTENCIA Y PUNTUALIDAD 
1. Asiste puntualmente a clases de acuerdo a 
su programación 
0.25 0.50 0.75 1.00 
III. INTERACCIÓN PERSONAL Y ÉTICA 
1. Demuestra valores éticos en su actuar diario 0.25 0.50 0.75 1.00 
2. Su trato es respetuoso y cordial 0.25 0.50 0.75 1.00 
IV. CAPACIDAD DIDÁCTICA 
1. Promueve la participación activa de los 
alumnos 
0.25 0.50 0.75 1.00 
2. El material didáctico utilizado en clase es 
actualizado 
0.25 0.50 0.75 1.00 
3. Utiliza el método de evaluación consignado 
en el silabo 
0.25 0.50 0.75 1.00 
V. CUMPLIMIENTO DEL SILABO 
1. Cumple con lo establecido en el sílabo 0.25 0.50 0.75 1.00 
PUNTAJE MÁXIMO: 10.00 
Fuente: Departamento Académico de la Facultad de Educación. UNMSM 
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ANEXO 3 – COPIA DEL DOCUMENTO OFICIAL DEL INSTRUMENTO N°2 
 
